|| PLAN DE IGUALDAD DE
DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U.

2014-2018






INDICE

TITULO PRIMERO uverereecrercraeeraeessesssesssnssssssssssssssssssssesssssssssssassssssssesssssssnsssssssasssasssnssssesssassasssaes 7
DISPOSICIONES GENERALES «..veereeseeseesessesasssssassessessesssssssnssassassassessassasssssssasssssassassssssssssnsssssaasas 7
TITULO SEGUNDO  cueesuesaesssesnsesssssessssssssassssssasssssssssasssssssssssossssassssessssssssssssssssssassssossssassssosassssss 15
DISPOSICIONES ESPECIFICAS «eveereereercrersrancrancsansssnsssssssasssnsssssssasssaassaesssasssasssasssassssasssasssasssnses 15
CAPITULO 1.- ACCESO AL EMPLEO ccuveveereereencssecaesassassassasassassssssssssnsssssnssassassassssssssssnssnssnssass 15

CAPITULO 2.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y

PERSONAL.ceeersrreeeesssseeessssseeesssssesesssssesssssssssssssssasessssssssssssssssssssssssssssssssssssssasesssssssssssssasesssssssssss 23
CAPITULO 3.- CLASIFICACION PROFESIONAL, .uuveeeeeeereesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 31
CAPITULO 4.= RETRIBUCION auueveeeerrveeecsssseeecssssesessssssessssassessssassesssssssassssassassssansassssassassssansasssse 41

CAPITULO 5.- SALUD LABORAL. VIOLENCIA DE GENERO. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

Y ACOSO POR RAZON DE SEXO weveeerrvreecssssrescsssssescsssssescsssssesssssssassssssssssssssssssesssssasssssssssssssssese 43
CAPITULO 6.- COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.uueeeeeeeeessssssssreeesscssssssssssesssssssosssssans 47
ANEXO | ORGANIGRAMA DE LA PLANTILLA ceeeeveveeeeessneeesssnsesessnsessssassessssassassssansassssassassssansese 51

ANEXO Il PROTOCOLO DE LA EMPRESA DR. FRANZ SCHNEIDER DE PREVENCION DEL

ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO. ceceeerreeseresessaessaessaesssasssanses 53
ANEXO Ill CALENDARIO DE ACTUACIONES ...cvtesueesaessasssessssasssasssasesasssassssssssssssssssnsssasosasssassses 63
ANEXO IV SOLICITUDES DE PERMISOS RETRIBUIDOS Y NO RETRIBUIDOS ..cccveesesesessssssosssssassassses 71
ANEXO V SOLICITUDES DE CAMBIO DE VACACIONES..cccsetessercsssssesssssssasssssssessnssssssssssassssassose 75
ANEXO VI SOLICITUD DE FORMACION..cceceesuesaesssssssessssssssssssssasssssssssssssssssssssssassssosassassssssasssses 77
ANEXO VIl GUIA DE USO NO SEXISTA DEL LENGUAUJE .ecevueeeeeerencsancrasessesssssssesssasssssssasssasssaasnns 79
ANEXO VI FICHAS DE ACCIONES auciesestsesssrsssasssssssssssssssasssssasssssssssssssssassssssssssnssssssssssassssassose 83






PLAN DE IGUALDAD

PREAMBULO

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional, como en
nuestra propia legislacion estatal. En concreto, el articulo 14 de la Constitucion
Espafola proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de
sex0. Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, (en adelante, LOI), tiene como objeto hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacion por razén de sexo en cualquiera de los
ambitos de la vida.

En el ambito laboral, la citada LOI establece el deber de las empresas de respetar el
principio de igualdad, para lo cual les obliga a adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminaciéon entre mujeres y hombres. En concreto, se refiere a la
elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, como conjunto ordenado de
medidas adoptadas tras un diagnéstico de situacidn, que incluya las estrategias y
practicas necesarias, asi como un sistema de seguimiento y evaluacién en su
aplicacion.

Por otro lado, a nivel autonémico se ha aprobado el Decreto 133/2007, de 27 de julio,
del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de
las Empresas de la Comunitat Valenciana.

Atendiendo a lo anterior, la empresa DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U., en adelante la
Sociedad, manifiesta su voluntad de llevar a cabo medidas dirigidas a mejorar las
actuales condiciones en materia de igualdad de oportunidades existentes en su
centro de trabajo sito en la provincia de Valencia.

La Sociedad, que fue creada el 17 de diciembre de 1973, esta integrada por un total
de 285 trabajadores y trabajadoras?, de los cuales 181 son hombres y 104 mujeres,
dedicada principalmente a la fabricacibn y venta de piezas y componentes de
plastico, destinados al sector de automocion; se adjunta como Anexo | “Organigrama
de la plantilla”, segln puestos de trabajo.

! Datos actualizados a 31 de diciembre de 2012



Asi mismo, DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U. se rige por la normativa legal de general
aplicacion, entre la que se incluye el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y
mas concretamente por lo dispuesto en la prérroga del Convenio Colectivo para
Industrias Transformadoras del Plastico de la Provincia de Valencia (2012-2014).

En atencion a todo lo anterior, DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U., procede a aprobar un ||
Plan de Igualdad, con los requisitos y en las areas previstas expresamente en el articulo
3 del Decreto del Consell, que sera presentado ante el organismo correspondiente
(Direccion General de la Mujer), a los efectos de su visado.

La igualdad efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres es una prioridad
dentro del plan de estratégico de Dr Franz Schneider, por eso después de la
implantacion y desarrollo del | Plan de Igualdad de Oportunidades en los que se ha
obtenido el “Visado” de igualdad de la Generalitat Valenciana, se procede a re-
elaborar un nuevo plan.

Ha de advertirse de antemano que la Sociedad viene de atravesar una delicada
situacion financiera como consecuencia de la crisis del sector automovilistico que se
esta produciendo a nivel nacional e internacional.

En estos momentos, la Sociedad esta realizando un proceso de reestructuracion y
mejoras con el fin de conseguir sus objetivos de viabilidad, por ello se han adoptado
medios que permiten cumplir las exigencias de nuestros clientes, mediante la
contratacion de personal a través de empresas de trabajo temporal y acuerdos de
suspension de contratos con el Comité.

Por dicho motivo, el presente |l Plan de Igualdad contemplard Unicamente aquellas
medidas que se hayan considerado factibles, en esta situacion de reestructuracion y
cambios en la Sociedad ante la incertidumbre de los mercados.

Todas las medidas dispuestas, se llevaran a cabo a través de los medios y personas
previstos para ello, con la maxima diligencia y buen hacer, con el firme objetivo de
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y lograr una
situacién equilibrada entre ambos sexos.



TiTuLO PRIMERO

DisSPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1.- PARTES SUSCRIPTORAS

1. La Sociedad, asi como los legales representantes de los trabajadores y
trabajadoras, se encuentran legitimados a negociar y, en su caso acordar,
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, y a fomentar y promover la igualdad entre sexos. A tal efecto suscriben
el presente acuerdo.

2. En concreto, son partes suscriptoras del presente Plan de Igualdad, de una parte
el Gerente de la Sociedad y los trabajadores y trabajadoras, miembros de la
Comision de Igualdad.

ARTICULO 2.- ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

1. El presente Plan de Igualdad queda estructurado en dos titulos, precedidos de un
preambulo relativo al derecho a la igualdad entre mujeres y hombres.

2. El Titulo | hace referencia a una serie de aspectos basicos que constituyen
contenido minimo del Plan de Igualdad en virtud de lo dispuesto en el articulo 3
del Decreto 133/2007 del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
los Planes de Igualdad de las empresas de la Comunidad Valenciana.

3. El Titulo Il del Plan de Igualdad se estructura en 6 capitulos, cada uno de los
cuales centrado en una materia o area de actuacion diferenciada. En concreto,
se prevén las siguientes materias:

Capitulo 1.- Acceso al empleo.

Capitulo 2.- Corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

Capitulo 3.- Clasificacion profesional, promocion y formacion.
Capitulo 4.- Retribucion.
Capitulo 5.- Salud laboral.

Capitulo 6.- Comunicacion y lenguaje no sexista.



4, Cada capitulo prevé, en primer lugar, el Diagnostico de situacion de Dr. FRANZ
SCHNEIDER, S.A.U., consistente en un breve resumen de las circunstancias
observadas en la Sociedad en relacibn a cada &area tratada, centrado
principalmente en la situacion actual de la Sociedad, asi como en sus
precedentes mas inmediatos. Los resultados del Diagndstico se han obtenido de
la informacién y documentacion suministrada por la Sociedad, y de las reuniones
mantenidas con la Jefa de Recursos Humanos (RRHH en adelante), Dia.
Natividad Albert.

5. A continuacion, se establecen los concretos Objetivos marcados por la Sociedad
respecto a cada area o materia, indicando a continuacion las Medidas
correctoras o promocionales que deberan aplicarse en la Sociedad con el fin de
alcanzar cada uno de los objetivos, asi como los Recursos y medios previstos para
su aplicacion.

6. A su vez, respecto a cada objetivo se han establecido ejemplos de indicadores
de género que podran ser utilizados por la Comision de Seguimiento y Evaluacion
a los efectos de comprobar la correcta aplicacion del Plan. No obstante, dichos
indicadores tendran caracter ejemplificativo, de modo que la Comisibn de
Seguimiento y Evaluaciéon podra hacerse valer de otros para comprobar el grado
de cumplimiento y efectividad de los objetivos marcados.

ARTICULO 3.- OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

1. El objetivo fundamental del Il Plan de Igualdad sigue centrandose en garantizar
el debido respeto del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el seno de la Sociedad, mediante la eliminaciéon de la
discriminacion por razén de sexo en el ambito laboral, y la promocién de la
igualdad entre ambos sexos.

2. Atendiendo a lo anteriormente establecido, una vez realizado el estudio de
situaciéon en materia de igualdad, y atendiendo a los resultados obtenidos del
Diagnéstico de situacion, se fijan los objetivos concretos del Plan, previstos en el
Titulo Il

ARTICULO 4.- AMBITO DE APLICACION ESPECIAL

3. En base a lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan sera de aplicacion a la
totalidad de la Sociedad, entendiendo por tal el centro de trabajo de la
Sociedad sito en el Poligono Industrial de Picassent, calle 3, parcelas H-12 y 14,
C.P. 46220 de Valencia.



Sin perjuicio de lo anterior, en caso de ser necesario, podran establecerse
acciones especiales dirigidas a atender las necesidades especificas de
determinadas areas o departamentos. Estas medidas concretas se indicaran en
el correspondiente capitulo del Plan, en funcion del area o materia a la que
afecten.

4. Lo dispuesto en el Plan de Igualdad sera de obligada y general observancia para
todos los trabajadores y trabajadoras de la Sociedad, cualquiera que sea su
modalidad contractual o cargo que ostenten.

ARTICULO 5.- AMBITO DE APLICACION TEMPORAL

1. El Plan de Igualdad sera variable y dinamico, y sus medidas atenderan a
principios de razonabilidad y proporcionalidad, procurando ajustarse a la
concreta situacion de la Sociedad en cada momento. A tal efecto, el presente
Plan tendra una vigencia de cinco afios, extendiéndose la misma desde el dia 1
de enero de 2014, dia de su entrada en vigor, hasta el 31 de diciembre de 2018.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacion de las
distintas medidas previstas en el Plan, se adjunta al presente como Anexo Il
“Calendario de actuaciones”.

2. Llegada la fecha término antes indicada, debera negociarse un nuevo Plan,
ajustandose a la evolucidon experimentada en la Sociedad. Durante el periodo
de negociacion, se prorrogara la vigencia del plan existente, hasta la adopcion
del siguiente.

3. Sin perjuicio de lo anterior, las medidas que en su caso puedan establecerse
estaran condicionadas al tiempo estrictamente necesario para erradicar la
situacion discriminatoria o desigualitaria que pretendan eliminar. La desaparicion
o disminucioén de la intensidad de dichas situaciones conllevarda la eliminacion o
atenuacion de la correspondiente medida, lo que se constatara a través del
seguimiento y evaluacion del Plan.

ARTICULO 6.- MEDIOS Y RECURSOS PUESTOS A DISPOSICION DE LA APLICACION DEL PLAN

1. La aplicacion del Il Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la
asignacion de los recursos econémicos suficientes para garantizar la puesta en
marcha de las medidas en él articuladas. Consciente de ello, la Sociedad se
compromete a poner a disposicidon del Plan de Igualdad los medios suficientes



para su efectiva aplicacion, faciltando los recursos materiales, econémicos,
personales o de cualquier tipo, necesarios, entre los que se encuentran los que a
continuacion se indican:

a) Mantenimiento de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién, que esta formada
por seis personas: tres por parte de la Empresa, entre los que se encuentra la
persona Responsable del Plan de Igualdad, y tres por parte de la
representacion unitaria, utilizando una Sala en las instalaciones de la Sociedad,
para sus reuniones, con el objeto de valorar el cumplimiento de los objetivos
marcados en el Plan.

Una vez formada, la Comisidén de Seguimiento y Evaluaciéon se procedera a
disefiar un protocolo de funcionamiento interno para realizar tales funciones.

b) La persona Responsable en materia de Igualdad Natividad Albert Serra, sera
responsable del impulso del Plan de Igualdad, encargada de supervisar la
ejecucion, coordinacion, seguimiento y evaluacion del mismo, dotandole de
los recursos materiales (material de oficina) que le sean precisos para esa labor.

A los efectos de garantizar la calidad y la efectividad del presente Plan, el
Responsable del Plan, perteneciente al Dpto. de RRHH de la Sociedad, debera
tener formacién en materia de igualdad entre hombres y mujeres y perspectiva
de género.

c) Asighacién de recursos econdmicos destinados a la mejora de las actuales
condiciones en materia de igualdad.

Esta lista no es cerrada ni tasada, por lo que atendiendo a la evolucién en la
aplicacion de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad, asi como a
posibles circunstancias sobrevenidas, la Sociedad podra reforzar, adaptar o
ampliar los medios aqui dispuestos, atendiendo a razones de solvencia,
capacidad financiera y prioridad en la consecucion de los objetivos.

Asimismo, respecto a cada area de actuacion tratada en el Plan, la Sociedad

concretara los medios y recursos personales o materiales puestos a disposicion de
la consecucion de sus objetivos.
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ARTICULO 7.- SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

VL.

VIl

3.

Con el fin de garantizar la efectividad del Il Plan de Igualdad y la consecucion
de los objetivos fijados en el mismo, se mantendra la Comision de Seguimiento y
Evaluacién en materia de igualdad existente, compuesta de un lado, por tres
Representantes de la Sociedad, y de otro, por tres Representantes legales de los
trabajadores y trabajadoras.

La Comision sera la encargada de la evaluacidon y seguimiento del Plan de
Igualdad, a través de reuniones. Dichas reuniones, deberan celebrarse dos veces
al afio, una de ellas al finalizar el primer semestre del afio natural (junio - julio), y
otra al finalizar el segundo semestre del afio natural (diciembre-enero). Si fuera
solicitada por alguna de las personas integrantes de la Comision de Seguimiento
y Evaluacién, se procederd a efectuar convocatorias de reuniones
extraordinarias.

Como resultado de la evaluacion realizada, la Comisidon cumplimentara las fichas
de seguimiento establecidas al efecto, en las que se incluyen los datos
necesarios para un adecuado control. En concreto, entre los datos a indicar en
las citadas fichas se encuentran:

Objetivo que se pretende alcan:zar.

Medida correctora o promocional llevada a cabo para su consecucion.

Medios o recursos concretos que se han aplicado.

Fecha de implantacién de la medida.

Nivel de cumplimiento de las acciones.

Cualquier otra circunstancia susceptible de mencién, tales como avances o
mejoras experimentadas, barreras o impedimentos observados, grado de
acogida, efectividad de la medida, imprevistos surgido, etc.

Indicadores de seguimiento y evaluacion.

El seguimiento y evaluacién del Plan tendra como objetivo la valoracion y control
de la aplicacion de las medidas propuestas, con el fin de:

)] Llevar un control sobre las medidas efectivamente aplicadas y las
pendientes de aplicacion.
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i) Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacion,
con el fin de corregir o modificar la estrategia.

i)  Posibilitar un adecuado analisis sobre los cambios producidos en la
Sociedad.

4. Segun la legislacion vigente las referidas fichas de evaluaciéon y seguimiento se
presentaran ante el organismo competente.

5. El/la Responsable en materia de igualdad, se encargara del impulso,
coordinacioéon y seguimiento de la aplicacion de las medidas establecidas en el
Plan de Igualdad, y debera llevar a cabo su tarea de forma regular, continua y
permanente.

El informe de seguimiento debera estar revisado por la Comision de Seguimiento
y Evaluacion.

Al objeto de llevar a cabo dichas funciones, tendra entre sus facultades el mismo
derecho de informacion y acceso que los legales representantes de los
trabajadores y trabajadoras, en los términos dispuestos en el articulo 8 del Plan.

ARTICULO 8.- DERECHO DE ACCESO

1. Se garantiza el acceso de los representantes legales de los trabajadores/as y de
los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido del
Plan, asi como la relativa a la consecucién de sus objetivos.

2. En cumplimiento de lo anterior, la Sociedad facilitara informacién, al menos
anualmente, sobre la situacion en la aplicacion de las medidas dispuestas en el
Plan, asi como la relativa a las mejoras producidas en la consecucion de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la
Sociedad.

3. En concreto, la Sociedad facilitara a los representantes legales de los
trabajadores y trabajadoras, durante la duracién del presente plan, la siguiente
informacion:

i) Contenido del Plan de Igualdad, incluido objetivos y medidas establecidas.

i) Datos relativos a la presencia de mujeres y hombres en la Sociedad.
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i) Ildentificacion del/a Responsable en materia de igualdad (nombre,
apellidos y teléfono de contacto).

4. En cumplimiento del articulo 76 del Convenio de Plasticos de Valencia, se ha
informado a la Comisién de Igualdad Sectorial del inicio de las negociaciones
sobre el Plan de Igualdad, y se presentara a la misma el texto final del Plan.

ARTICULO 9.- PROTOCOLO DE INTERVENCION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO

1. Siguiendo lo dispuesto en el articulo 48 de la LOI, la Sociedad promovera
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo,
mediante la aplicacion de un protocolo especifico.

Este protocolo, que se adjunta como Anexo Il “Protocolo de actuaciéon para
supuestos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo” tiene por objeto la
promocién de la prevencion del acoso, asi como el establecimiento de un
cauce de denuncia o reclamacion ante estas situaciones.

2. Los/as representantes de los trabajadores/as contribuirdn a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo mediante la sensibilizacién de los empleados
y de las empleadas de la Sociedad y la informaciéon a la Direccion de la
Sociedad de las conductas o comportamientos de los que tuvieran
conocimiento que pudieran propiciar posibles situaciones de acoso.

13
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TiTULO SEGUNDO

DISPOSICIONES ESPECIFICAS

CAPITULO 1.- ACCESO AL EMPLEO

1.- DIAGNOSTICO

El ingreso en la Sociedad ha experimentado un cambio en la evolucién ascendente
gue venia produciéndose en los Ultimos afos. Asi, como puede observarse de los datos
reflejados a continuacion, la Sociedad ha ido disminuyendo progresivamente su
nimero de trabajadores y trabajadoras desde el afio 2006 (352 trabajadores/as), hasta
2012 (con una plantilla total de 285 personas).

TOTAL EMPRESA TOTAL
ARNO

HOMBRES MUJERES
2006 239 126 365
2008 199 114 313
2012 181 104 285

Los datos que aqui constan son referidos a plantillas medias anuales.

1.1 Cauces de selecciéon

Los cauces empleados por la Sociedad para decidir qué personas contratar en un
proceso de seleccién son variados. Se recomienda a todas las empresas con las que
colaboramos, que tengan incorporada la perspectiva de género a lo largo de todo el
proceso de seleccion. Sea a través de medidas especificas o Planes de Igualdad,
sellos o distintivos en la materia. En este sentido, la Sociedad se vale de los siguientes
medios como principales fuentes de reclutamiento para las puntas de produccion
debido a necesidades de nuestros clientes:

e ETTs: la Sociedad debido a las fluctuaciones constantes del mercado recurre a
la contratacidon con empresas de trabajo temporal.
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Los puestos a cubrir mediante ETTs son mayoritariamente de baja cualificacion
(operarios/as o auxiliares administrativos/as).

La empresa indica a la empresa de trabajo temporal el perfil del puesto a
cubrir, ésta revisa que los candidatos/as cumplan con los requisitos en cuanto a
Prevencion de Riesgos Laborales, el perfil requerido y realiza un test para
comprobar la idoneidad del candidato con el puesto de trabajo. La ETT remite
al departamento de Recursos Humanos los curriculos y los resultados del test
para que RRHH tome la decision final.

En estos momentos de reestructuracion, no se estan produciendo nuevas
incorporaciones, no obstante si existe la necesidad de contratacién para un puesto
de trabajo estable se utilizan los siguientes medios:

e Tablén de Anuncios: la Sociedad informa a los trabajadores y trabajadoras de
la existencia de vacantes y sus requisitos, a través de un comunicado colgado
en el tablén de anuncios, y/o comunicaciéon al Comité de Empresa, para que
sean los mismos trabajadores o trabajadoras los que informen a sus familiares o
conocidos de la existencia de la vacante.

No obstante, ha de destacarse que cuando se trata de puestos de confianza
no se les da esta publicidad.

e Practicas en la Empresa: es practica habitual en la empresa la colaboracion
con Universidades, Centros de Formacion Profesidn, etc., por lo que esta siendo
una de las vias mas utilizadas a la hora de la contratacion, tener en cuenta a
aquellas personas que han realizado practicas formativas en la Sociedad (o en
el sector), por los conocimientos y experiencia adquiridos.

e Servicios Publicos de Empleo (SERVEF): de la misma manera, la Sociedad suele
recurrir al Servicio Valenciano de Ocupaciéon y Formacion (Servef) para la
cobertura de puestos de trabajo, indicando el perfil que necesita, de modo
que el Servef realiza una primera seleccion, y luego, a través de entrevistas
personales, se decide el candidato/a que finalmente se incorpora.

e Paginas web: también se recurre a medios mas innovadores, empleando un
sistema de ofertas de empleo a través de paginas web donde la empresa
anuncia las vacantes a fin de que los usuarios y usuarias de la web remitan sus
curriculos si consideran que cumplen los requisitos del puesto.

16



e Anuncios en Prensa: para determinados puestos que requieran una elevada
cualificacion, se suelen realizar anuncios en prensa. S6lo se emplea este medio
para la incorporacion de personal cualificado, debido al elevado coste que
suponen estos anuncios.

e Contactos Personales: para la cobertura de puestos que requieran un
determinado grado de confianza, adicionalmente, la Sociedad hace uso de
las referencias que sus trabajadoras/es les dan sobre otros profesionales.

e Empresas Seleccion de personal.

e Entrevistas Personales: se convoca a los candidatos/as mas cualificados para
mantener una reunion en las oficinas de la Sociedad, con la Jefa de RRHH, y/o
con el Responsable del Area o Departamento donde se incorporara el
candidato o la candidata. Como minimo, una de las personas encargadas
de realizar la entrevista, tendra formacién en materia de igualdad entre
mujeres y hombres y no discriminacion.

1.2. Procedimientos de seleccién

Se ha comprobado que la contratacién a través de empresas de trabajo temporal es
el medio mas utilizado en los procesos de seleccion de la Sociedad, seguidos por la
incorporacion de personal en practicas con una valoracion positiva y el Servicio
Publico de Empleo. No obstante, todos los cauces son conjugables entre ellos, y no se
emplean todos en cada proceso selectivo, sino que la utilizacién de unos u otros va a
depender del tipo de puesto a cubrir.

Asi podemos distinguir, fundamentalmente, dos procedimientos de seleccion:

e Personal no cualificado: En primer lugar por parte de RRHH se realiza una
seleccidn de los curriculos remitidos por la ETT, revisando si se ajusta al perfil del
puesto.

Para esos puestos de escasa cualificacién se exige a las trabajadoras/es que
ostenten el nivel formativo de Graduado Escolar. No obstante, si en alguna
ocasion no se acredita tal titulacion, la Sociedad realizara una prueba de
conocimientos elementales (sumas y restas, breve redaccién, etc.)

En la entrevista interviene Recursos Humanos, quien tomara la decision final,
siguiendo la politica de la empresa.
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En la contratacion de puestos Administrativos/Técnicos, normalmente, ademas
de la participacidon de RRHH, el Responsable del Departamento colabora en la
decision final.

Personal cualificado: El personal cualificado suele seleccionarse mediante un
procedimiento de seleccién mas afanoso, recurriendo a empresas de seleccién
de personal y estudiantes en practicas si, por el perfil, la experiencia no es un
valor decisivo. De entre los requisitos generales solicitados podemos observar:
posible disponibilidad para viajar, permisos y carnets, asi como requerimientos
de formacion (nivel formativo, idiomas, informatica, etc.) y la experiencia en
puesto similar.

Para proceder a la Seleccion de estos perfiles de personal cualificado se realiza
una entrevista donde participa el Responsable del Departamento junto con
Recursos Humanos, quienes valorando el perfi de cada candidato/a y
siguiendo el principio de igualdad y la politica de la empresa, toman la
decision. En el caso de puestos con mayor responsabilidad, es directamente
Gerencia, quien realiza el proceso de seleccién y toma la decision.

En vista de todo lo expuesto, pueden extraerse las siguientes conclusiones de los
procesos de seleccioén realizados por la Sociedad:

Que la experiencia en el sector y las practicas en nuestra Sociedad u otras
empresas son muy importantes como elemento a valorar a la hora de escoger
al candidato.

Las empresas de trabajo temporal son el medio de seleccién mas utilizado.

En los procesos de seleccion, se informa al candidato o candidata, de:
funciones a desempeiiar, protocolos de la empresa y horario a seguir,
retribuciéon a percibir, asi como de todas las demas circunstancias relativas al
contenido fundamental de la relacién laboral.

Las entrevistas individuales son practicamente universales en los procesos de
seleccion.

1.3. Medidas adoptadas en el plan anterior

El departamento de Recursos Humanos participa en todos los procesos de
seleccion con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Se hace entrega a las nuevas incorporaciones en plantilla de un documento
que resume el contenido basico del Plan de Igualdad.ii. Se prioriza, ante

18



igualdad de condiciones, la contratacion del sexo infrarrepresentado en
aquellos Departamentos o Secciones donde se desee cubrir una vacante o
necesidad de personal.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1:

Objetivo 2:

Objetivo 3:

3.- MEDIDAS

Objetivo 1:

Actuacion:

Continuar fomentando la seleccién igualitaria, procurando Ila
incorporacion de mujeres y hombres en aquellas areas donde su
representacion es menor, en base a la politica y proceso de seleccion
de la compaiiia, ampliado las fuentes de reclutamiento.

Dar a conocer a las empresas de seleccion externas documento
informativo sobre el Il Plan de Igualdad y nuestro compromiso con el
principio de Igualdad.

Priorizar la utilizacion de ETT y empresas de seleccion de que tengan
medidas especificas para la igualdad o Planes de Igualdad, e incluso
que dispongan de sellos o distintivos en la materia, con el objetivo de
fomentar el principio de igualdad en el acceso al empleo.

Continuar fomentando la seleccién igualitaria, procurando la
incorporacion de mujeres y hombres en aquellas areas donde su
representacion es menor, en base a la politica y proceso de seleccién
de la compafiia, ampliado las fuentes de reclutamiento.

1.1 Elaboracion de un procedimiento de Seleccidon y Promocion, donde se haga
especial énfasis en el establecimiento de criterios de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

1.2 Ampliar las fuentes de reclutamiento en entidades formativas como universidades
e institutos, con el objetivo de tener personas cualificadas para los puestos donde
histéricamente predomina uno de los sexos.

Indicador de seguimiento:
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e Aprobacion del procedimiento de seleccion.

e Llistado de Instituciones educativas con las que trabajamos y numero de
mujeres y hombres que han presentado su candidatura y cumplen con los
requisitos del puesto.

Objetivo 2: Dar a las empresas de seleccidon externas con las que trabajamos un
documento informativo sobre el Il Plan de Igualdad y nuestro
compromiso con el principio de Igualdad.

Actuaciones:

1.3 Realizaciéon del documento informativo.

1.4 Entregar a las empresas de reclutamiento con las que trabajamos un documento
informativo sobre el Il Plan de Igualdad y el principio de Igualdad

Indicadores de seguimento:

¢ Numero de empresas de ETT o seleccion con las que se ha mantenido relacion
durante el afio y numero documentos entregados.

Objetivo 3: Priorizar la utilizacion de ETT y empresas de seleccion de que tengan
medidas especificas para la igualdad o Planes de Igualdad, e incluso
que dispongan de sellos o distintivos en la materia, con el objetivo de
fomentar el principio de igualdad en el acceso al empleo.

Actuacion:

1.5 Regular la utilizacién de ETT’s y empresas de seleccion, priorizando aquellas que
tengan disefiadas medidas especificas para la igualdad género o Planes de
Igualdad, e incluso que dispongan de sellos o distintivos en la materia.

Indicador de seguimiento:

e NuUmero de empresas con las que hemos mantenido relacién y niumero de las
que tienen medidas especificas o Planes de Igualdad, o que dispongan de
sellos o distintivos en la materia.

e Seguimiento de la accién, con las nuevas empresas que se incorporen al
procedimiento de seleccién de la empresa.
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4.- RECURSOS

>

Personas encargadas de la ejecuciéon: RRHH y la Responsable en materia de
Igualdad de la Sociedad, y cualquier persona que pueda intervenir en el proceso
de seleccidon. Quienes se encarguen de realizar los procesos tendran formacion
en materia de igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacion.

Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion.
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CAPITULO 2.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL

1.- DIAGNOSTICO
El personal de DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U., se rige por lo previsto en el Convenio
Colectivo para Industrias Transformadoras del Plastico de la Provincia de Valencia,

donde se especifica el régimen de jornada de los trabajadores y trabajadoras.

La jornada anual prevista para el gjercicio 2013-2014 segUn nuestro convenio es de
1.752 horas de prestacion efectiva de trabajo.

En cuanto al horario, en términos generales, la Sociedad se rige por lo dispuesto a
continuacion:

TURNO HORARIO MUJERES HOMBRES TOTAL
Rotativo 6.30 a 14.30
14 .30a22:30 71 132 203
22:30 a 6.30
Central 8.00 a 14.00y
15 39 54
15.00 a 17.00
Fijo mafanas 06.30a14.30 12 10 22
Tarde 15.00 a 17.00 3 0 3
Noche 22:30 a 6:30 3 0 3
TOTAL 104 181 285

La Sociedad, con el animo de fomentar la conciliacién, cuando recibe una solicitud
de modificacion de jornada por la que un trabajador o trabajadora solicita pasar a un
turno fijo, lo comunica al Departamento de Suply Chain Manager (Planificacion). La
Sociedad concede este permiso por razones médicas o en aras de la conciliacion
familiar. La soluciébn puede llegar a través de dos vias, con un arreglo entre
compalferos/as del Departamento, solicitando voluntarios/as que quisieran cubrir los
turnos restantes que el trabajador/a dejaria vacantes o por motivos estructurales de la
empresa si en algun turno hubiera menos personal. Existe mucha dificultad para la
empresa la gestion de turnos fijos por la acumulacién de personal en horario de
mafana.
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La distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo es la siguiente:

BANDAS HORARIAS HOMBRES MUJERES TOTAL

Menos de 20 horas 6 0 6
De 20 a 35 horas 4 26 30
De 36 a 40 horas 171 78 249
Mas de 40 horas 0 0 0

Se observa que, la gran mayoria de trabajadoras/es de la compafia realiza una
jornada de 40 horas, y que la realizacién de menos horas mensuales responde en su
mayoria a trabajadores/as con reduccioén de jornada.

11

Permisos y licencias, reducciones de jornada y régimen de excedencias.

En esta materia se esta a lo dispuesto en las normas Convenio Colectivo para Industrias
Transformadoras del Plastico de la Provincia de Valencia.

En concreto, de los datos facilitados por la Sociedad acerca de los permisos
disfrutados por la totalidad de la plantilla durante el afio 2012, por diferentes motivos,
cabe destacar lo siguiente:

Vi.

Existe un modelo de solicitud de permisos retribuidos y no retribuidos (Anexo 1V)
que se encuentra en la intranet y en gavetas a disposicion de la plantilla, que
las trabajadoras/es cumplimentan. En el caso de permisos no retribuidos los
trabajadores/as indican en el formulario cémo lo van a recuperar (dia que la
empresa lo necesite, a cuenta de vacaciones...), y corresponde al Jefe/a de
Departamento su aprobacién o denegacion.

En la actualidad existen en 25 trabajadoras con reduccién de jornada por
cuidado de hijo, de las cuales, 12 de ellas prestan sus servicios en turnos
rotativos, y 11 realizan turno fijo.

Dos hombres tienen reduccion de jornada, uno por cuidado de familiar, en
turno fijo de mafanas y otro por estudios.

Se observa que las mujeres que disfrutan este derecho desempefian en general
funciones correspondientes a la categoria profesional de Oficial de Actividades
Complementarias (grupo profesional Obreros segun Convenio).

Las facilidades del cambio de turno suponen una alternativa para que los
trabajadores/as intenten, previo a la solicitud de un permiso, el cambio de
turno con otro trabajador/a de la Sociedad siempre de mutuo acuerdo entre
ellosy ellas.

En el ejercicio 2012 un total de 71 trabajadores y trabajadoras (40 hombres y 31
mujeres) disfrutaron de algin permiso retribuido de los articulos 53 y 54 del
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Convenio Colectivo por motivos de conciliacion de la vida familiar y laboral
(enfermedad grave de familiar, fallecimiento, etc. )

Vii. De los datos facilitados por la Sociedad, se comprueba que ya se han dado
supuestos de trabajadores que han solicitado permiso de paternidad, creado
por la LOIl. En concreto en 2012, todos los trabajadores que tuvieron un hijo
solicitaron el permiso de paternidad (4 trabajadores).

viii. Ademas existen dos personas en plantilla, un hombre y una mujer, que
disfrutan de un horario laboral especial: trabajan 40h semanales pero se les ha
adaptado su horario para conseguir una mayor conciliacion.

1.2 Excedencias

En materia de excedencias la Sociedad viene rigiéndose por lo dispuesto en el articulo
46 del Estatuto de los Trabajadores y por lo dispuesto en el Convenio de aplicacion
anteriormente mencionado.

En la actualidad no tenemos ningun trabajador que esté disfrutando de una situaciéon
de excedencia por cuidado de hijos, no obstante encontramos un hombre y una
mujer que disfrutan de excedencia voluntaria.

En el afio 2012 tres trabajadoras disfrutaron de excedencia voluntaria por cuidado de
hijo y otra trabajador disfrutdé de excedencia voluntaria.

Todos los trabajadores/as que en el afio pasado disfrutaron de una excedencia por
cuidado de hijo fueron mujeres.

1.3 Vacaciones

En materia de distribucién de vacaciones, la Sociedad se rige por lo previsto en el
Convenio Colectivo de aplicacién, segun el cual, de las vacaciones anuales, al menos
21 dias se deben disfrutar ininterrumpidamente entre el 23 de junio y el 23 de
septiembre, o entre los meses de junio a septiembre para las empresas que cuenten
con cuatro o cinco turnos, con el fin de coincidir con el periodo de vacaciones
escolares.

Dada la compleja organizaciéon de la Sociedad, que cuenta con distintos turnos que
funcionan al ritmo de las necesidades productivas, es practica habitual que ésta
proponga de modo unilateral la fecha de disfrute de los 21 dias consecutivos de
vacaciones. No obstante, existe a disposicidn de los trabajadores y trabajadoras un
formulario en el Departamento de Recursos Humanos, en la intranet y en el tablon de
anuncios para solicitar un cambio en las fechas de las vacaciones asignadas por la
Sociedad (documento gque se adjunta en el V).
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De este modo, el/la Jefe/a del Departamento correspondiente, autoriza o deniega el
cambio solicitado, en funcién de las necesidades productivas u organizativas. También
existe la posibilidad de realizar cambios con los compafieros/as.

Debe ponerse de manifiesto que en ese documento-formulario el trabajador/a puede
hacer referencia al motivo por el que insta la modificacion de la fecha de sus
vacaciones, limitandose a exponer cuando prefiere disfrutarlas, con el fin de poder
priorizar.

En cuanto a los resultados de los cambios solicitados en la fecha de disfrute de las
vacaciones, en el primer semestre de 2012, se presentaron 112 solicitudes, de las cuales
35 de ellas fueron por motivos familiares. Las mujeres solicitaron 19 cambios y los
hombres 16, denegandose 5 y 6 solicitudes respectivamente.

En el segundo semestre se presentaron 57 cambios, y de los cuales 4 fueron
denegados. Los cambios solicitados por motivos familiares en este periodo fueron 2,
solicitados por mujeres y se concedieron en ambos casos.

1.4 Medios materiales de conciliacién

En materia de conciliacién cabe destacar que la Sociedad dispone de 2 comedores
de trabajo que cuentan con servicio de microondas, maquinas de vending, neveras, y
menaje de cocina.

Se estima que el 100% de los trabajadores/as hacen uso de alguno de estos servicios.

1.5 Medidas adoptadas en el plan anterior

i. Fomento de un uso responsable de permisos, licencias, y situaciones de
excedencia, se prioriza la concesion de aquellos permisos motivados por la
atencion de responsabilidades familiares.

ii. Establecimiento de criterios de concesion a la hora de autorizar el cambio
solicitado en la fecha del disfrute de las vacaciones que garantice un trato
igualitario.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1: Establecer un organismo de gestion de horarios con el fin de que estos
ayuden a una mejor conciliacion.
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Objetivo 2:
Objetivo 3:

Objetivo 4:

Objetivo 5:

Objetivo 6:

Objetivo 7:

3.- MEDIDAS

Objetivo 1:

Fomentar un uso responsable de las diferentes medidas de conciliacion.
Planificar en la medida de lo posible la formacién dentro del horario de
trabajo.

Ofrecer un permiso de trabajo a domicilio (teletrabajo) que sera de
aplicacion durante el primer afio de vida del hijo/a (propio o
adoptado), para aquellas personas de nuestra empresa que por
motivos de conciliacion familiar justificada, necesiten adaptar su
jornada laboral.

Permitir que el personal de plantilla rotativa con hijos/as menores de 12,
pueda disponer de una estabilidad horaria que les permita conciliar la
vida laboral y familiar. Siempre que sea posible segin el nimero de
personas que en dicho momento ya estan asignadas al turno solicitado.

Garantizar que las personas de nuestra empresa puedan conciliar y
desarrollar de una forma equilibrada su vida familiar, personal y laboral.

Establecer la reserva de bolsa de horas y/o periodo vacacional, para
aquellas personas de nuestra plantilla que se someta a tratamientos
médicos.

Establecer un organismo de gestion de horarios con el fin de que estos
ayuden a una mejor conciliacion.

2.1 La Comisibn de Igualdad incorporara la competencia de participacion en la
gestion de los horarios en produccion.

Indicador de seguimiento:

e N2de casos estudiados desagregados por sexo.
e N2 de decisiones tomadas por sexo.

Objetivo 2:

Actuacion:

Fomentar un uso responsable de las diferentes medidas de conciliacion.
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2.2 Elaboracién de una guia con diferentes recursos que faciliten la conciliacion
laboral y familiar.

Indicadores de seguimiento:
e Difusidbn de la guia de conciliacién.

¢ Numero de permisos solicitados por personas con responsabilidades familiares.
e Mujeres y hombres que la solicitan y se les concede.

Obijetivo 3: Planificar en la medida de lo posible la formacién dentro del horario de
trabajo.

Actuacion:
2.3 Planificar en la medida de lo posible la formacion dentro del horario de trabajo.
Indicadores de seguimiento:

e N°de formaciones realizadas dentro y fuera de jornada por sexo.

Objetivo 4: Ofrecer un permiso de trabajo a domicilio (teletrabajo) que sera de
aplicacion durante el primer afio de vida del hijo/a (propio o
adoptado), para aquellas personas de nuestra empresa que por
motivos de conciliacion familiar justificada, necesiten adaptar su
jornada laboral.

Actuacion:

2.4 La implementaciéon de un procedimiento para la solicitud de trabajo a domicilio
(teletrabajo) para el personal de oficinas.

Indicadores de seguimiento:
¢ Datos informe anual: NUmero de solicitudes presentadas, nimero de solicitudes

estimadas/desestimadas y nimero de personas acogidas a la férmula de
trabajo en a domicilio (teletrabajo).
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Objetivo 5: Permitir que el personal de plantilla rotativa con hijos/as menores de 12,
pueda disponer de una estabilidad horaria que les permita conciliar la
vida laboral y familiar. Siempre que sea posible segin el niumero de
personas que en dicho momento ya estan asignadas al turno solicitado.

Actuacion:

2.5 Implementacion de un procedimiento para la solicitud de turnos fijos dirigido al
personal en horario de turnos rotativos.
Indicadores de seguimiento:

¢ Datos informe anual: NUmero de solicitudes presentadas, nimero de solicitudes
estimadas/desestimadas y nimero de personas con turno fijo.

Objetivo 6: Garantizar que las personas de nuestra empresa puedan conciliar y
desarrollar de una forma equilibrada su vida familiar, personal y laboral.

Actuacion:

2.6 Llevar a cabo, junto con empresas externas, acciones que impliquen una mejora
de la calidad de vida y bienestar familiar, asi como una proteccion especial de
las dependencias que encontramos en el seno de algunas familias a través del
“Plan Familia”

Indicadores de seguimiento:

¢ Datos informe anual: NUmero de personas acogidas al “Plan Familia”

Objetivo 7: Establecer la reserva de bolsa de horas y/o periodo vacacional, para
aquellas personas de nuestra plantilla que se someta a tratamientos
médicos.

Actuacion:

2.7 Crear un procedimiento para la reserva de bolsa de horas y/o periodo
vacacional, con justificacion previa, a la plantilla de la empresa que se
encuentre en un tratamiento médico.
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Indicadores de seguimiento:

Datos informe anual: NUmero de personas que soliciten la reserva de bolsa de horas
y/0 vacaciones y numero de personas que han disfrutado de esta medida.

4.- RECURSOS

> Personas encargadas de la ejecuciéon: Jefa del Departamento de RRHH y
Responsable en materia de Igualdad de la Sociedad.

> Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion.
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CAPITULO 3.- CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION Y FORMACION

1.- DIAGNOSTICO

A continuacién se plasman los aspectos mas relevantes observados en la Sociedad en
materia de contratacion, clasificacion profesional, promocién y formacion.

1.1 Contratacion.

De los 285 miembros de la plantilla, actualmente 104 son mujeres y 181 hombres,
repartidos en un Unico centro de trabajo, sito en el Poligono Industrial de Picassent,
Calle 3, parcelas H-12 y 14.

Del total de los 285 trabajadores/as de la plantilla, 281 estan contratados mediante un
contrato de trabajo de caracter indefinido:

El n° de contrato a tiempo completo es de 274 ,-172 hombres y 102 mujeres.

El n° de contrato indefinido a tiempo parcial 7 trabajadores/as .- 6 hombres y 1 mujer.
El n° de contratos eventuales a tiempo completo es de 4, 3 hombres y 1 mujer.

Finaimente debe sefialarse que Unicamente 4 trabajadores/as tienen un contrato
temporal. Estos datos confirman que la Sociedad apuesta por la estabilidad en la
plantilla.

Se muestran a continuacion los datos de contrataciéon correspondientes al volumen de
la plantilla de los Gltimos seis afos:
Fijos Eventuales Fijos Eventuales

ANO Hombres Hombres Ok Mujeres  Mujeres AL AL
2006 189 50 239 104 22 126 365
2008 197 2 199 114 0 114 313
2012 178 3 181 103 1 104 285

Ademas, por los datos aportados por la Sociedad podemos ver la evoluciéon de la
contratacion temporal e indefinida en los ultimos afios, pudiéndose observar un
significativo descenso en la contratacién temporal.
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1.2 Clasificacion.

El sistema de clasificacion de la Sociedad se estructura de acuerdo con las categorias
profesionales del Convenio Colectivo para Industrias Transformadoras del Plastico de la
Provincia de Valencia.

De la revision del Organigrama se desprende que, en la denominacion de los puestos
de trabajo, no se distingue entre género masculino o femenino, lo cual resulta
acertado, ya que la descripcion siempre debe referir a un puesto, con independencia
del sexo de la persona que lo ocupe; esto mismo, no puede decirse de la
denominacion las categorias profesionales reflejadas en los contratos, porque si bien
responden a la denominacién del Convenio Colectivo, tienden a darles una atribucién
masculina o femenina en funcién del puesto.

Con caracter general, en el conjunto de la Sociedad existe una mayoria de presencia
de hombres en casi todas las categorias profesionales, destacando lo siguiente:

¢ Vienen desempefando la categoria de “Profesional de 22 industria” un total
de 32 hombres y 5 mujeres, lo que implica un 86,48% de hombres y un 13,51%
de mujeres.

¢ Sin embargo, en algunas categorias se destaca la presencia de mujeres, como
en la de “Oficial de 22 Administrativo” (2 hombres y 8 mujeres, lo que implica un
20% de hombres y 80% de mujeres) y en la de “Oficial de Actividades
Complementarias” (con un total de 47 hombres y 74 mujeres, que supone el
38,84% de hombres y el 61,16% de mujeres).

e Finalmente, de la informacién facilitada ha podido observarse que, la mayoria
de los puestos directivos se encuentran ocupados actualmente por hombres.
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Disponemaos a continuacion la distribucion de la plantilla por categorias:

Plantilla Plantilla

DESCRIPCION MUJERES HOMBRES
Direccién Técnica 0,00 0,00
Subdireccién Técnica 0,00 0,00
Jefatura Técnica y Direccién Comercial 0,00 1,00
Técnico-Técnica Superior 1,00 0,00
Técnico-Técnica 1,00 11,00
Jefe-Jefa de 12 Administrativo / Jefatura de Ventas 0,00 5,00
Inspeccion de Ventas 0,00 0,00
Delineante Proyectista 0,00 0,00
Jefatura de Organizacion / Jefatura de Compras 0,00 1,00
Jefe-Jefa de 22. Administrativo 3,00 1,00
Delegado-Delegada de Ventas 0,00 0,00
Ayudante Técnico-Técnica 2,00 3,00
Delineante 0,00 0,00
Oficial 13. Administrativo-administrativa 5,00 4,00
Encargado-Encargada 0,00 8,00
Viajante 0,00 0,00
Corredor-Corredora de Plaza 0,00 0,00
Técnico-Técnica de Organizacion 0,00 5,00
Ayudante Técnico Sanitario-Técnica Sanitaria 0,00 0,00
Oficial de 22. Administrativo-administrativa 8,00 2,00
Capataz 0,00 2,00
Encargado-Encargada Actividades Complementarias 1,00 0,00
Almacenero-Almacenera 1,00 7,00
Auxiliar de Organizacion 0,00 0,00
Auxiliar Administrativo-Administrativa 1,00 0,00
Auxiliar Técnico-Técnica de Oficina 0,00 0,00
Ordenanza 0,00 0,00
Guarda Jurado 0,00 0,00
Mozo-Moza de Almacén 0,00 3,00
Subalterno-Subalterna 0,00 2,00
Oficial 12. Oficio Auxiliar 0,00 16,00
Oficial 22. Oficio Auxiliar 2,00 9,00
Oficial 32. Oficio Auxiliar 0,00 0,00
Profesional Técnico de Fabricacion 0,00 18,00
Profesional 1. Industria 0,00 2,00
Profesional 22. Industria 5,00 32,00
Ayudante Especialista 0,00 0,00
Pebén 0,00 2,00
Oficial Actividades Complementarias 74,00 47,00
TOTALES 104,00 181,00

33



1.3 Promocidn interna.

Las vacantes en la Sociedad se producen bien por bajas en la plantilla, o bien por
creacion de nuevos puestos de trabajo.

Para cubrir estas bajas o nuevos puestos puede recurrirse indistintamente, bien a la
contratacion externa de personal, o bien a la realizaciébn de una promocion interna
(publicitando los puestos en el tablén de anuncios, de modo que las trabajadoras/es
que consideren que cumplen con el perfil soliciten a RRHH la promocién), siendo que,
a igualdad de mérito y capacidad promocionara el sexo infrarrepresentado.

Asimismo, en ocasiones es el propio Jefe del Departamento quien propone a RRHH los
trabajadores/as que considere adecuados para la promocién, en base a su
preparacion y experiencia.

A los efectos de promocidn, se tiene en cuenta a aquellas personas que hayan
desarrollado puntualmente el puesto de trabajo a cubrir (sustituciones puntuales), o
aquellas personas que tengan formacion especifica en el mismo, lo que se analizara
con mayor profundidad en el apartado siguiente (1.4 Formacion).

En cuanto a la cobertura de vacantes por promocion interna, interviene el
Departamento de RRHH y el Jefe/a de Departamento, realizando una valoracion
compartida, siendo que la decision final la tomara el Jefe/a de Departamento.

No obstante, debe decirse que en el Ultimo afio, no se han dado casos de promocion
interna, aunque en el afio 2011 se dieron cuatro casos; una para el puesto de
Direccion de Calidad puesto que ocup6 una mujer y 3 puestos de lider de equipo, dos
mujeres y un hombre. En resumen, en lo referente a la promocion interna, el 75% de las
personas promocionas fueron mujeres y el 25% hombres. Ambos en puestos donde las
mujeres se encuentran infrarrepresentadas. Cabe destacar que, actualmente, la
empresa no cuenta con un Plan de Carrera.

1.4 Formacion.

La Sociedad cuenta con un Plan de Formacién, que se disefia anualmente; los
responsables de cada departamento realizan propuestas formativas, que son
estudiadas por la direccidon de la empresa, y se decide sobre las acciones formativas
que finalmente se incluirdn en el plan contando con la opinién de los solicitantes y del
Comité de Empresa.

Si bien, es practica en la Sociedad que a medida que transcurra el afio natural se

afiadan mas cursos de formacion a los inicialmente previstos en el Plan, segun surjan
necesidades formativas.
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Debe ponerse de relieve que la Sociedad cuenta con un modelo tipo de solicitud de
formacién, que es el que debe de cumplimentarse cuando se requieran necesidades
formativas (Anexo VI).

Por dicho motivo en la Sociedad se imparte Formacion obligatoria:

Es aquella que impone la Sociedad, y que se imparte siempre que la realizaciéon de la
acciéon formativa pueda compatibilizarse con cuestiones organizativas dentro de la
jornada ordinaria de trabajo, aunque en algunos supuestos se realiza fuera.

Entre otras, es comin que se imparta formacion en las siguientes materias: prevencion
de riesgos laborales, adaptacion de los conocimientos al puesto de trabajo, nuevas
tecnologias, formacion en materia de igualdad, reciclaje profesional, etc.

Algunos ejemplos de cursos impartidos en estos ambitos son los siguientes:

— Seguridad y de prevencion de riesgos laborales.
Ej: Curso Incendios y emergencia, octubre 2012
e 6 mujeresy 42 hombres.

— Adaptacion al puesto de trabajo: se forma a todo el personal tanto en
el momento de ingreso a la compaifiia, como periddicamente a modo
de reciclaje formativo.

Ej: Curso Autdmatas programables Fatek basico, Noviembre 2012.
e 1hombre

— Nuevas Tecnologias: cuando se incorporan nuevos equipos técnicos o
programas informéaticos.
Ej: Hydra, Noviembre 2012.
e 63 mujeresy 57 hombres.

— Formacién en materia de Igualdad.
Ej: Sensibilizacion en Igualdad, Junio 2012.
Ej: Seguimiento y evaluacion de planes de Igualdad, Septiembre 2012.
e 36 mujeres y 51 hombres.

— Reciclaje profesional: trabajadoras/es que por motivos familiares hayan
permanecido alejadas de la actividad profesional durante largos
periodos de tiempo
Ej: Descarga 6ptima de jefes, Julio 2012

e 1 mujer
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En concreto, del analisis de los cursos realizados por los trabajadores y trabajadoras de
DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U., durante el afio 2012, cabe destacar que:

if)

Vi)

Vi)

viii)

Durante el 2012 se han realizado un total de 23 cursos, con un total de 313
participantes, de los que han acudido como asistentes un 21% de mujeres,
y un 79% de hombres.

La formacién de reciclaje profesional por motivos familiares, ha sido seguida
por 18 mujeres, lo que supone el 33% de las mujeres formadas durante el
afo 2012.

En todos los casos la Sociedad ha asumido el gasto de los cursos, los cuales
siempre conllevan un coste, porque aunque normalmente se soliciten
subvenciones para la formacion, las horas formativas siempre son
remuneradas lo que supone que la Sociedad deba asumir el coste, ademas
de la utilizacién de otros recursos como de salas de la empresa, material
etc. por lo que los cursos nunca resultan del todo gratuitos.

La mayoria de las acciones formativas impartidas han tenido relacion con
el puesto de trabajo desarrollado por el trabajador/a, si bien otras
responden a motivaciones particulares de los trabajadores/as (cursos de
contabilidad, cursos de inglés, etc).

La idoneidad de la accion formativa, asi como, en su caso, el abono del
coste de la misma, se valora y se aprueba por la Direccidn General de la
Sociedad.

La participacion y capacitacion adquirida en estos cursos, pondera de
manera muy positiva a los efectos de promocién interna.

Ha podido observarse que gran parte de la formaciéon esta orientada al
personal que cuenta con una cualificacion media, de modo que al
relacionar este dato, con el hecho de que la plantila femenina ocupa
generalmente las categorias mas inferiores, se desprende que por lo
general las mujeres de la Sociedad reciben menos formacion que los
hombres, razén por la que resulta necesario potenciar la formacién de las
mujeres de la plantilla.

Se ha utilizado el tabldn de anuncios para ofertar cursos, especialmente
formacion que se lleve a cabo y que tenga relacion con puestos de
trabajo que tradicionalmente hayan estado desempefiados por personal
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masculino, a los efectos de incentivar su promocion interna. Los cursos
ofertados durante el 2012 fueron:

0 Puente Grua: participaron 52 trabajadores y trabajadoras, el
92% fueron hombres y el 8% mujeres.

o0 Carretilas elevadoras: 48 participantes, 87% hombres y 13%
mujeres.

0 Lean Manufacturing: 15 participantes, 86% hombres y 14%
mujeres.

Medidas adoptadas plan anterior

Uso de la clasificacion del personal recogida en el convenio colectivo de
industrias transformadoras de plastico en el que se incluye la perspectiva de
género en la clasificacion profesional, en concreto a través de la prevision de
nombres neutros en la descripcidn de puestos de trabajo, evitando el empleo
de términos sexistas en la denominacion de los puestos.

Formacién en materia de igualdad a la/s persona/s que intervienen en los
procesos de divulgaciéon en materia de igualdad.

Formacion en materia de igualdad a la totalidad de la plantila.

Fomento del reciclaje profesional de las trabajadoras/es que por motivos
familiares hayan permanecido alejadas de la actividad profesional durante
largos periodos de tiempo, estableciendo preferencia en el acceso a aquellas
qgue por motivos familiares hayan suspendido su relacién laboral o hayan
reducido su jornada de trabajo (ej. como causa de excedencia por cuidado
de familiares, maternidad, largos periodos de riesgo por embarazo, o que se
reincorporen a su jornada anterior a una reduccioén por guarda legal, etc....).

Formacion reciclaje profesional por motivos familiares
Curso Asistentes |Reciclaje
Género Profesional
Femenino
SENSIBILIZACION IGUALDAD 36 8
ELABORACION E IMPLANTACION PLAN IGUALDAD 1 1
PUENTE GRUA 1
CARRETILLAS ELEVADORAS 10 4
DESCARGA OPTIMA DE JEFES 1 1
INCENDIOS Y EMERGENCIAS 2
LEAN MANUFACTUING 2 1
TOTALES 60 18

Comunicacion a las trabajadoras de la Sociedad de las opciones formativas
qgue la empresa oferta, mediante su publicacién en el tablén de anuncios; y
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especialmente incentivar su inscripcion a los cursos de formaciéon que se lleven
a cabo y que tengan relacidn con puestos de trabajo que tradicionalmente
hayan estado desempefados por personal masculino, a los efectos de
incentivar su promocion interna.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1: Mantener la perspectiva de género en la formacion de las mujeres y
hombres.

Objetivo 2: Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
desarrollo profesional y la promocién.

Objetivo 3: Favorecer la promocion de las mujeres en categorias y funciones en las
que se hallan infrarrepresentadas.

Objetivo 4: Continuar con la perspectiva de género en la clasificacion profesional.

3.- MEDIDAS

Objetivo 1: Mantener la perspectiva de género en la formaciéon de las mujeres y
hombres.

Actuaciones:

1.1 Destacar el médulo de igualdad en la formacion dirigida a la nueva plantilla.

1.2 Ofertar un médulo en la formacién en igualdad dirigida a la plantilla.

Indicadores de seguimiento:
11
e N° de procedimientos de entrada entregados con el mddulo incluido,
desagregadas por sexo.
e Tiempo Utilizado.
1.2

¢ Numero de mujeres y hombres que lo solicitan.
¢ Numero de mujeres y hombres que lo realizan.
e Horas realizadas.
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Objetivo 2: Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
desarrollo profesional y la promocion.
Actuaciones:

2.1 Implementar actuaciones de identificacion de talento interno que permitan la
disponibilidad de una base de mujeres y hombres cualificados con potencial para
promocionar a posiciones de responsabilidad.

Indicadores de seguimiento:
¢ N&de Evaluaciones realizadas segun:

e Listado personal con potencial
e N°de promociones segln sexo.
Todos los indicadores estaran desagregados por sexo.

Objetivo 3: Favorecer la promocion de las mujeres en categorias y funciones en las
que se hallan infrarrepresentadas.

3.1 Disefiar programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados a las mujeres
con potencial de desarrollo identificadas en todas las areas. Crear acciones
formativas especificas para las empleadas, enfocadas hacia la adquisicion de
habilidades y competencias que les permitan acceder a puestos de superior
categoria.

Indicador de seguimiento:

e N2 de formaciones realizadas enfocadas hacia la adquisicion de habilidades y
competencias segun sexo.

e Horas utilizadas en la formacion.
e Sise realizan dentro o fuera de la jornada.

Objetivo 4: Continuar con la perspectiva de género en la clasificacion profesional.
Actuacion:

4.1Actualizacion y revision si fuera necesario de la clasificacion profesional siguiendo
las directrices marcadas en el convenio colectivo o guias de lenguaje no sexista.

Indicador de seguimiento:

o N°de revisiones efectuadas y fecha.
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4.- RECURSOS

> Personas encargadas de la ejecucion: Jefa del Departamento de RRHH y
Responsable en materia de Igualdad de la Sociedad.

> Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion.
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CAPITULO 4.- RETRIBUCION

1.- DIAGNOSTICO

La estructura salarial del personal de DrR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.U. se rige por las hormas
establecidas en lo dispuesto en las nhormas del Convenio Colectivo para Industrias
Transformadoras del Plastico de la Provincia de Valencia.

Del analisis de los datos facilitados por la Sociedad, se aprecia que las retribuciones
percibidas por la totalidad de la plantilla durante el ejercicio 2012 responden a criterios
objetivos, estableciendo que a igual grupo o nivel, hombres y mujeres perciben el
mismo salario. Toda la plantilla cobra en funcién a las tareas realizadas segun el salario
establecido en el convenio colectivo.

De la informacioén facilitada por la empresa se aprecia que las diferencias retributivas
existentes responden a:

e Diferentes niveles de responsabilidad. Existen mas hombre en puesto de
responsabilidad que mujeres.

e Diferentes categorias profesionales._Existen mayor nimero de hombres que
desempefas trabajos de mayor cualificaciéon técnica.

e Desarrollo de distintas funciones._ Dentro de una misma categoria dependiendo
del departamento/puesto que se ocupe las funciones que se realizan varian,
teniendo en algunos puestos que desempefiar mas funciones de la categoria
que en otros.

Estas circunstancias justifican el posible trato diferenciado de personas del mismo nivel,
en tanto que la diferencia en el tratamiento atiende a una razén objetiva y justificada,
lo cual excluye la posible apreciacidn de discriminaciéon, ya que ante situaciones
distintas, caben tratamientos no iguales. En este sentido, se ha pronunciado la
jurisprudencia constitucional en relaciéon al principio de igualdad consagrado en el
articulo 14 de la Constitucidon Espafiola, proclamando que no es contrario al principio
de igualdad el trato desigual con fundamento objetivo y razonable (STC 177/1993, de
31 de mayo). Por todo lo anterior, cabe concluir que en términos generales existe una
igualdad retributiva en el seno de la Sociedad.

Ha de destacarse que a la vista de los datos retributivos, puede observarse una mayor

presencia de hombres en los puestos directivos, que son los que se sitian en lo alto de
la escala retributiva:
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Distribucion de la Plantilla por bandas salariales afio 2012:

SALARIO BRUTO MUJERES HOMBRES TOTAL
Entre 1000 y 1500 4 7 11
Entre 1500 y 2000 86 106 192
Entre 2000 y 2500 7 35 42
Mas de 2500 7 33 40

104 181 285

Los objetivos son fijados anualmente al inicio de cada ejercicio por Gerencia.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1: Seguir vigilando el mantenimiento de la igualdad de trato ante
situaciones iguales.

3.- MEDIDAS

Objetivo 1: Seguir vigilando el mantenimiento de la igualdad de trato ante
situaciones iguales.

Actuaciones:

1.1 Actualizaciéon de las descripciones de puestos de trabajo segun la titulaciéon
requerida para el puesto a ocupar, competencias, funciones y responsabilidades
asumidas con el fin de revisar, afio a afo, las retribuciones para vigilar el
mantenimiento de la igualdad de trato en situaciones iguales.

Indicadores de seguimiento:

e Retribuciones por categorias profesionales desglosadas por sexos.

4.- RECURSOS

> Personas encargadas de la ejecucion: Jefa Departamento de RRHH y
Responsable en materia de Igualdad de la Sociedad.

> Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion
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CAPITULO 5.- SALUD LABORAL. VIOLENCIA DE GENERO. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO

1.- DIAGNOSTICO
1.1- SALUD LABORAL

De las informaciones facilitadas por la Sociedad se desprende que el cumplimiento de
las obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales son conformes a la
normativa legal, donde se prevé que tanto evaluaciones, valoraciones, informacion y
formacién, asi como vigilancia de la salud, entrega de EPI’s, debe adecuarse a las
condiciones de cada trabajador/a.

La Sociedad nos comunica que se entrega a los trabajadores/as la documentacién
relativa a la vigilancia de la salud, y que se realizan, al menos anualmente,
reconocimientos médicos periddicos en funcidon de las necesidades del puesto
ocupado (nunca en funcién del sexo).

Asimismo, por parte de la Sociedad, en el momento de incorporacion de un
trabajador o trabajadora, se le hace entrega de 2 uniformes (uno para invierno y otro
para verano).

A este respecto existen problemas en el correcto uso de los uniformes, pues es practica
habitual entre los trabajadoras y trabajadores que modifiquen la ropa de trabajo que
se les entrega, cortando las mangas de las camisetas o los camales de los pantalones,
por lo que resulta necesario hacer llegar el mensaje de que el uniforme entregado no
puede modificarse, porque ello puede repercutii de manera negativa en la
prevencion de riesgos, y en la evitacion de accidentes de trabajo.

En 2012 se produjeron un total de 14 accidentes de trabajo con resultado de baja por
incapacidad temporal, todos ellos leves, de los cuales 5 trabajadores/as eran hombres
y 9 mujeres.

1.2- VIOLENCIA DE GENERO
No existe en la Sociedad ninguna trabajadora que sea victima de violencia de género
de los que la empresa tenga conocimiento, entendiendo por tal, aquellas

trabajadoras que hayan sido victimas de un acto de violencia psicolégica o fisica y
tengan una orden de proteccion a su favor.
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1.3- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

De la informacion facilitada por la Sociedad se desprende que, en el 2012 se produjo
una denuncia por acoso donde se siguid el procedimiento establecido para estos
casos. La comision para la Igualdad designé a dos miembros para que realizaran la
investigacion de los hechos, posteriormente se presentdé a la comisidon dicha
investigacion y se planted la sancion correspondiente.

1.4- MEDIDAS ADOPTADAS PLAN ANTERIOR

Incorporar la perspectiva de género en la elaboraciéon del Plan de Prevencion,
Plan de Emergencia, asi como en cualquier otra obligacibn documental
referente a la prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud.

Establecimiento de medidas de defensa ante supuestos constitutivos de acoso
sexual o por razén de sexo. Elaboraciéon de un procedimiento especifico para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular los
trabajadores/as objeto del mismo.

Formacion y sensibilizacion de las trabajadoras y trabajadores en materia de
igualdad de oportunidades, se formara especialmente a toda la plantilla en la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, asi como los medios con los
gque se pueden canalizar las posibles denuncias.

Entrega de un folleto informativo sobre el acoso sexual y por razén de sexo.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1: Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en la

elaboracion del Plan de Prevencion y el Plan de Emergencia,.

Objetivo 2: Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en cualquier

otra obligacion documental referente a la prevencion de riesgos
laborales y vigilancia de la salud haciendo especial hincapié en el
embarazo y lactancia.

Objetivo 3: Mantener y actualizar medidas para facilitar el ejercicio de los derechos

de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Objetivo 4: Mantener y actualizar medidas de defensa ante supuestos constitutivos

de acoso sexual o por razén de sexo.

Objetivo 5: Formar especialmente al personal en la prevencion del acoso sexual y

por razdén de sexo, asi como los medios con los que se pueden canalizar
las posibles denuncias.
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3.- MEDIDAS

Objetivo 1: Avanzar en la incorporaciéon de la perspectiva de género en la
elaboracion del Plan de Prevencioén y el Plan de Emergencia.
Actuaciones:

1.1 Recursos preventivos. Intentar que exista igualdad en el reparto de los mismos
entre hombres y mujeres.

Indicadores de seguimiento:
e Listado recursos preventivos por sexo.
Objetivo 2: Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en cualquier
otra obligacibn documental referente a la prevencion de riesgos
laborales y vigilancia de la salud haciendo especial hincapié en el

embarazo y lactancia.
Actuaciones:

2.1 Realizacion de un protocolo especifico de actuacion de embarazo y parto
reciente, ademas de su difusion.
Indicadores de seguimiento:

¢ Numero de dipticos entregados y medios en lo que se ha publicado.
Objetivo 3: Establecer medidas para facilitar el ejercicio de los derechos de las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Actuaciones:

3.1 Mantener y actualizar el protocolo que recoja los derechos y garantias legal y
convencionalmente establecidos de aquellas trabajadoras que pudieran ser
victimas de violencia de género, en el que se incluiran los tramites para hacer
efectivos tales derechos.

Indicadores de seguimiento:
e Procedimiento actualizado.

¢ Numero de casos, tipologia, medidas aplicadas tanto preventivas como
cautelares y disciplinarias.
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Objetivo 4: Establecer medidas de defensa ante supuestos constitutivos de acoso
sexual o por razén de sexo.

Actuaciones:

4.1 Mantener y actualizar el protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de
acoso sexual o acoso por razdn de género.
4.2 Realizacion de un informe anual de casos de acoso notificados,

Indicadores de seguimiento:

¢ Datos informe anual: nUmero de denuncias presentadas, nimero de denuncias
desestimadas, numero de procedimientos instruidos, nimero de medidas
disciplinarias adoptadas.

e Procedimiento actualizado.

Objetivo 5: Formar a la plantilla en la prevenciéon del acoso sexual y por razén de
sexo, asi como los medios con los que se pueden canalizar las posibles
denuncias.

Actuacion:

5.1 Formacion a la totalidad de la plantilla en cémo evitar supuestos constitutivos de
acoso sexual o por razén de sexo.

Indicadores de seguimiento:

< Numero de mujeres y de hombres participantes en la formacion.
e Horas fueray dentro de la jornada.

4.- RECURSOS

» Personas encargadas de la ejecucion: Responsable en materia de Igualdad y
Jefa del Departamento de RRHH.
» Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion

En todo lo referente a conductas de Violencia de Género, se estara a lo dispuesto en

la Ley Orgénica 1/2004 de 28 de diciembre de medidas de proteccion integral de la
violencia de género.
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CAPITULO 6.- COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

1.- DIAGNOSTICO

En materia de comunicacién, en el seno de la Sociedad podemos distinguir entre
Comunicacion interna en el seno de la Sociedad y Comunicacidon a terceros,
realizada principalmente a través de correo ordinario, fax, correo electrénico y
llamadas telefénicas.

En concreto, respecto a la comunicacion interna, ésta se lleva a cabo principalmente
a través de los siguientes medios:

i) Comunicado interno, dirigido normalmente a la plantila o a un grupo
homogéneo de trabajadores/as (e.g. comerciales, mandos intermedios, etc).

i)

ii)

3

*

Publicacion en el tablén de anuncios, destinado a un uso informativo acerca de
posibles actos ludicos o eventos que puedan celebrarse, comunicacién de la
busqueda de perfiles para cubrir puestos de trabajo,..etc.).

Pagina web de la empresa, intranet de uso exclusivo para el personal empleado
por la empresa: formularios, noticias...

1.1 MEDIDAS ADOPTADAS PLAN ANTERIOR

Revision de toda la documentacion existente para eliminar todo tipo de
referencias o menciones relacionadas con roles o estereotipos.

Elaboracion y distribucion de una guia de un uso no sexista del lenguaje (Anexo
V).

Comunicacién a toda la plantilla del contenido del Plan de Igualdad de
oportunidades anterior.

2.- OBJETIVOS

Objetivo 1: Dar a conocer la existencia del Il Plan a todas las trabajadoras y

trabajadores, cualquiera que sea el puesto de trabajo que ocupen, con
el fin de concienciar la importancia de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Objetivo 2: Cuidar el estilo y contenido del lenguaje
Objetivo 3: Reforzar el principio de Igualdad de forma interna.
Objetivo 4: Reforzar el principio de Igualdad de forma externa.
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3.- MEDIDAS
Objetivo 1: Dar a conocer la existencia del Il Plan a todas las trabajadoras y
trabajadores, cualquiera que sea el puesto de trabajo que ocupen, con

el fin de concienciar la importancia de la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Actuaciones:

1.1 Informar a la totalidad de la plantilla de la existencia y contenido fundamental del
I Plan de Igualdad mediante un lenguaje comprensible a todos los
trabajadores/as.

Indicadores de seguimiento:

¢ N° dipticos informativos entregados desagregados por sexo.
e N2 dipticos publicados en el tablon

Objetivo 2: Cuidar el estilo y contenido del lenguaje.

Actuaciones:

2.1 Mantenimiento, aplicacion y revision de la guia de uso no sexista del leguaje,
ademas de realizar un correcto tratamiento de la imagen de la mujer y del hombre,
suprimiendo cualquier documento, fotografia, calendario con contenido sexual que se
encuentre en el centro de trabajo.

Indicadores de seguimiento:

= Revision de los medios externos de comunicacion.
=« Revision de los formularios internos utilizados, de las guias elaboradas...

Obijetivo 3: Reforzar el principio de Igualdad de forma interna

Actuacion:

3.1 Crear un espacio de comunicacion y participacion donde la plantila pueda
expresar su opinién, realizar propuestas... todo ello referente al plan de igualdad,
pudiendo realizar las mismas de forma anénima.

Indicadores de seguimiento:
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¢ Documento informativo solicitando la participacion del personal en el plan de
igualdad y el procedimiento para hacerlo
e N2&de sugerencias recibidas.

Objetivo 4: Reforzar el principio de Igualdad de forma externa

Actuacion:

4.1 Comunicar a todos los grupos de interés (colaboradores, proveedores, clientes...)
de los compromisos adquiridos en materia de Igualdad.

Indicador de seguimiento:

e N°documentos empresas colaboradoras entregados.

4.- RECURSOS

> Personas encargadas de la ejecucion: Responsable en materia de Igualdad y en
general cualquier persona encargada de realizar comunicaciones de cualquier
tipo.

> Personas encargadas de la evaluacion: Comision de Seguimiento y Evaluacion

> Buzdén sugerencias.
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ANEXO |

ORGANIGRAMA DE LA PLANTILLA
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ANEXO Il

PROTOCOLO DE LA EMPRESA DR. FRANZ SCHNEIDER DE PREVENCION DEL ACOSO MORAL,
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

La Sociedad no tolerara, en el ambito de su organizacién, ningun tipo de practica
discriminatoria o conducta considerada como acoso moral, acoso sexual o por razén
de sexo, por cuanto constituyen actos contrarios al principio de igualdad de trato y no
discriminacioén, y son vulneradores del derecho a la consideracion debida de la
dignidad y al derecho a la integridad fisica y moral de las personas, y por cuanto
conllevan consecuencias negativas tanto para la persona que lo sufre como para la
empresa, en tanto que afecta al clima laboral.

Por este motivo, queda expresamente prohibida cualquier conducta de esta
naturaleza, que serd considerada como falta laboral, en los términos que se
establezca en los apartados sobre tipificacion y graduacién de sanciones del
Convenio Colectivo aplicable a la empresa (articulo 68.27 del Convenio Colectivo de
trabajo del sector de Industrias Transformadoras de Plasticos de la provincia de
Valencia). Con el fin de asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
de quienes lo integran, la Empresa se compromete a tratar con la debida diligencia
cualquier situacion de acoso que pudiera plantearse en el seno de la misma,
haciendo uso de sus poderes directivos y disciplinarios.

Por su parte, los representantes de los trabajadores/as contribuiran a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo mediante la sensibilizacion de los empleados de la
Sociedad y la informacién a la Direcciéon de la Sociedad de las conductas o
comportamientos de los que tuvieran conocimiento que pudieran propiciar posibles
situaciones de acoso.

Se reconoce el derecho de toda persona a recibir un trato correcto, respetuoso y
digno.

Toda persona tiene derecho a que se respete su intimidad, integridad y dignhidad.
Prestando especial cuidado por parte de las personas intervinientes a la
confidencialidad y reserva y a no transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido
del procedimiento.

Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo,
por nacimiento, raza, religion, opinibn o cualquier otra condicidn o circunstancia
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personal o social, asi como a no ser sometida a tratos degradantes, humillantes u
ofensivos.

Toda persona que denuncie un presunto supuesto de acoso tiene derecho a una
audiencia imparcial y a un tratamiento justo, para ello, queda prohibida cualquier
actuacion de represalia contra el que denuncie un presunto supuesto de acoso, salvo
gue se trate de una denuncia falsa contra otra persona.

1.1. Definicion de Acoso Moral.

“Es aquél fendmeno en que una persona o grupo de personas ejerce una violencia
psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente —-al menos una vez por
semana- y durante un tiempo prolongado- mas de seis meses- sobre otra/s persona/s
en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la/s
victima/s, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y que, en
ocasiones, provoca que finalmente esa/s persona/s acaben abandonando el lugar de
trabajo”.

Esta conducta se caracteriza por los siguientes requisitos conceptuales:

a) Presion: toda conducta percibida como un ataque. Para que exista acoso, es
necesario que se ejerza una presion, y que la victima sienta esa presion.

b) Laboral: la presion sufrida debe ser consecuencia de la actividad laboral que se
lleva a cabo, y en el lugar de trabajo.

c) Tendenciosa: la presion laboral debe responder a un plan y debe ser, por tanto
continuada.

La Empresa, a la hora de valorar la posible existencia de situaciones de acoso,
atendera al listado de comportamientos hostigadores o de acoso elaborado por Heinz
Leymann, sin perjuicio de cualquier otro tipo de comportamiento que pudiera
calificarse como constitutivo de acoso.

En funcibn de las consecuencias sobre la victima, Leymann clasificé estos
comportamientos en cinco grupos:

1. Actividades de acoso dirigidas a reducir las posibiidades de la victima de
comunicarse adecuadamente con otros.

2. Actividades de acoso para evitar que la victima tenga la posibiidad de
mantener contactos sociales.

3. Actividades de acoso dirigidas a desacreditar o impedir a la victma que
mantenga su reputacion personal o laboral.
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4. Actividades de acoso dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y su
empleabilidad mediante la desacreditacién profesional.
5. Actividades de acoso que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima.

1.2. Definicién de Acoso sexual.

Sin perjuicio de lo dispuesto en la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo de 23 de septiembre de 2002, asi como en el Cédigo de Conducta elaborado
en el seno de la Comision de las Comunidades Europeas, el articulo 7 de la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en
adelante, LOI), define el acoso sexual como:

“Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” y ello sin
perjuicio de lo establecido en el Coédigo Penal.

Basicamente, son dos los elementos que definen el acoso sexual:

a) Solicitud o proposicion de caracter libidinoso.

b) Rechazo: la conducta o comportamiento no es deseada.

A titulo de ejemplo, entre las conductas que podrian llegar a ser constitutivas de acoso
sexual cabe destacar:

= Atencidon sexual no deseada. Comentarios o preguntas sexuales no
solicitadas, asi como cualquier contacto sexual no deseado.

= Coercion sexual. Todo tipo de requerimientos sexuales. (Quid pro quo). La
traduccion literal seria: una cosa por otra, puede entenderse simplemente
como chantaje sexual.

Ejemplos de conductas que podrian llegar a constituir acoso sexual:
- Todo tipo de contacto fisico de caracter sexual no solicitado ni tolerado.
- Tocamientos.
- Difundir rumores de caracter sexual contra una persona.
- Comentarios obscenos sobre habilidades sexuales
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1.3. Definicién de Acoso por razén de sexo.

“Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo” (articulo 7 de la LOI).

A titulo de ejemplo, entre otras, las conductas que podrian llegar a ser constitutivas de
acoso por razéon de sexo cabe destacar:

- los comentarios o chistes sexistas y peyorativos sobre la mujer en general

- atentar contra la dignidad de una trabajadora por el simple hecho de ser
mujer

- atentar contra la dignidad de un trabajador o una trabajadora porque no se
ajusta a su rol o estereotipo de género impuesto cultural y socialmente

- menoscabar la dignidad de la mujer por todo tipo de cuestiones relacionadas
con la maternidad

- Todo tipo de conductas discriminatorias por el simple hecho de ser mujer, etc.
- Menosprecio del trabajo y la capacidad intelectual de las mujeres.

- Ridiculizar a un trabajador por disfrutar de sus derechos parentales, de cuidado
y conciliatorios.

- Cambio de funciones injustificadamente a una trabajadora que ha
comunicado su embarazo.

- Falta de ocupacion a la trabajadora que ha comunicado su embarazo.

2. PROTOCOLO DE ACTUACION.

Se establece un procedimiento de actuaciéon en caso de acoso moral, acoso sexual o
por razén de sexo, para la canalizacion de las quejas y reclamaciones frente a este
tipo de comportamientos, en el que prima los principios de eficacia y efectividad, asi
como celeridad y confidencialidad de los tramites, y que se regira por lo dispuesto a
continuacion:

1. Presentacion de denuncia.

56



El procedimiento se iniciara con la presentacion de una denuncia o queja en la que
figurara un listado de incidentes, lo mas detallado posible, elaborado por el
trabajador/a que sea objeto del presunto acoso.

La denuncia irad dirigida al Departamento de RRHH. Si asi lo decidiera el trabajador
afectado, una copia de la misma sera trasladada a los representantes legales del
personal.

No obstante, a voluntad del denunciante la denuncia podra presentarse
directamente ante el Comité de Empresa, la Comision de Seguimiento y Evaluacion
del Plan.

2. Derechos y deberes de la victima y del presunto acosador/a.

Las investigaciones que pudieran llevarse a cabo se realizaran con el debido respeto
de las partes implicadas, preservandose su intimidad.

La intervencién de los representantes legales de los trabajadores/as, tanto como la de
posibles testigos u otras personas implicadas, siempre contara con el consentimiento
de la victima con el objetivo de salvaguardar su privacidad, y en su caso, los
intervinientes deberan observar el caracter confidencial de las actuaciones.

3. Tramitacion y plazos.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo,
encaminado a la averiguacion de los hechos, dandose tramite de audiencia a todos
los intervinientes practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de
dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos.

En concreto, en el desarrollo de la investigacion las personas encargadas de ella, que
en concreto seran la Responsable del Departamento de RRHH y otra persona, que sera
designada por el Comité de Seguimiento y Evaluacion de entre varias propuestas por
parte del Responsable de Igualdad, podran solicitar declaraciones, celebrar reuniones
o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en
materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada.
Aquellos trabajadores/as que sean requeridos deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

Tras el estudio se adoptaran las medidas cautelares necesarias para garantizar los

derechos fundamentales del denunciante, mientras dura la investigacion de los
hechos denunciados.
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En el plazo maximo de 30 dias habiles desde la iniciacion del proceso, debera emitirse

informe en el que se declarara:

a) La existencia de una situacion susceptible de ser calificada de acoso moral,
acoso sexual o por razén de sexo, incluyéndose asimismo las recomendaciones
necesarias para procurar la resoluciéon del conflicto. Esta constatacion dara lugar
a la imposiciobn de las correspondientes sanciones, si se apreciara
fehacientemente la existencia de algun tipo de acoso, o bien si se apreciara una
actitud de denuncia falsa e interesada, que no se ajuste a la realidad de los
hechos presuntamente acaecidos.

b) Lainexistencia de la citada situacion.

Con caracter general, el informe contendra: (i) identificacion de las partes, (i) las
intervenciones, declaraciones y gestiones indagatorias realizadas, (i) medidas
cautelares que en su caso se hubieren aplicado, (iv) detalle de los hechos con su
correspondiente valoracion de los mismos, (v), en su caso, medidas propuestas.

Los legales representantes de los trabajadores/as seran informados de todos los
procedimientos tramitados en la Sociedad que finalicen con imposicibn de sancion
disciplinaria motivada por acoso moral, acoso sexual o acoso por razon de sexo.

4, Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.

Con esta finalidad, se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusién
de cbdigos de buenas practicas, y la realizacibn de campafias informativas o
acciones de formacion.

Los representantes legales de los trabajadores/as deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informaciéon a la direccion de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

58



5. Garantias.

En todo caso, mediante el presente procedimiento, se garantizara un trato
confidencial a la informacién que llegue a conocimiento de la empresa como
consecuencia de la presentacion de la queja por parte del trabajador o trabajadora.

Asimismo se garantizan los siguientes derechos:

e Respeto a laigualdad de trato y de oportunidades y a la no discriminacion
por razén de sexo, por nacimiento, raza, religion, opinién o cualquier otra
condicioén o circunstancia personal o social en el ambito laboral.

e Derecho ala confidencialidad, respeto y proteccion de la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Todo el procedimiento se llevara con
sigilo y estricto respeto a lo contemplado en la Ley de Proteccion de Datos.

¢ Habilitacion de las medidas de proteccion y cautelares, que, en su caso, fueran
necesarias, sin que en ningun caso puedan suponer perjuicio o pérdida de
derechos de la presunta victima.

e Derecho arecibir respuesta a la queja y/o denuncia presentada.

e Derecho a la investigacion y resolucion del procedimiento

e Derecho a una audiencia imparcial y a un tratamiento justo.

e Prohibicidn de represalias contra toda persona que efectiue una queja y/o
denuncia, salvo que se trate de una denuncia falsa.

e Derecho a la asistencia de un/a representante de los trabajadores y

trabajadoras o de un asesor o asesora, siempre que asi lo solicite el
denunciante/denunciado.

6. Normativa.

NORMATIVA INTERNACIONAL:

- Declaracion Universal de Derechos Humanos. Adoptada y proclamada por la
Asamblea General en su resolucion 217 A (lll), de 10 de diciembre de 1948.

- Declaracién sobre la eliminaciobn de la discriminaciébn contra la mujer.
Proclamada por la Asamblea General en su resolucion 2263 (XXIl), de 7 de
noviembre de 1967.

- Declaracion sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer. Resoluciéon de
la Asamblea General 48/104 del 20 de diciembre de 1993.

- C111 Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958.
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Recomendacion (num. 111) sobre la discriminacion (empleo y ocupacion),
1958.

NORMATIVA EUROPEA:

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
(refundicion).

Directiva 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y
servicios y su suministro.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de
septiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Caddigo practico encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo, 1992.

NORMATIVA ESTATAL:

Constitucion espafiola.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre mujeres y
hombres.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la ley del estatuto de los trabajadores.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

NORMATIVA AUTONOMICA.:

LEY 9/2003, de 2 de abiril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres.
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MODELO DE DENUNCIA

Don/Doiia mayor de edad, con domicilio en la
calle/plaza n° y con DNI/NIF n° ,
trabajador - trabajadora de Dr. Franz Schneider, S.A.U.; con n° de empleado/a

Por medio del presente escrito, interpongo DENUNCIA contra:

Don/Doiia , trabajador/a de Dr. Franz Schneider, S.A.U.;
con n° de empleado/a

Fueron TESTIGOS de lo ocurrido (en caso de que los hubiese o deseen declarar):

Don /Dofa
DNI/NIF , trabajador/a de Dr. Franz Schneider, S.A.U., con n° de
empleado/a

Don /Dofia
DNI/NIF , trabajador/a de Dr. Franz Schneider, S.A.U., con n° de
empleado/a

Y cuyas demas circunstancias personales desconozco, por los siguientes HECHOS:

Por todo lo expuesto SOLICITO se tenga por admitido el presente escrito, y se
investiguen los hechos relatados, por entender que son constitutivos de Acoso,
adoptandose las medidas pertinentes.

FIRMAS
Fdo. Fdo.
D. Thomas Stadelmann DENUNCIANTE

Representantes Legales:
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ANEXO Il
CALENDARIO DE ACTUACIONES

2014 PLAZO AREA
Dar a conocer la existencia del Il Plan a todas las trabajadoras y trabajadores,
cualguiera que sea el puesto de trabajo que ocupen, con el fin de Primer . L
; ) ) . . . Comunicacion
concienciar la importancia de la igualdad de oportunidades entre hombres y Semestre
mujeres.
. , o Primer v,

Fomentar un uso responsable de las diferentes medidas de conciliacion. Semestre Conciliacién
Garantizar que las personas puedan conciliar y desarrollar de una forma Primer G

- . - Conciliacion
equilibrada su vida familiar, personal y laboral Semestre
Ofrecer un permiso de trabajo a domicilio (teletrabajo) que sera de aplicaciéon
durante el primero afio de vida del hijo/a (propio o adoptado), para aquellas Segundo Conciliacién
personas de nuestra empresa que por motivos de conciliacion familiar Semestre
justificada, necesitan adaptar su jornada laboral.
Garantizar que las personas que por motivos de conciliaciéon familiar necesitan sequndo
de un horario fijo puedan acceder al mismo, siempre que las circunstancias Se%estre Conciliacién
empresariales lo permitan.
Continuar fomentando la seleccion igualitaria y la incorporacion de mujeres y
hombres en aquellas areas donde su representacion es menor, con base en la Segundo Acceso al
politica y proceso de seleccion de la compaifiia, ampliando las fuentes de semestre empleo

reclutamiento (Procedimiento de Seleccién y Promocién)




Dar a conocer a las empresas de seleccion externas documentos informativos

) o Segundo Acceso al
sobre el Il Plan de Igualdad y nuestro compromiso con el principio de
Semestre empleo
Igualdad.
Salud Laboral.
: L . ] Violencia de
Formar a la plantilla en la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, asi Segundo &nero
como los medios con los que se pueden canalizar las posibles denuncias. Semestre 9 L
Prevencion del
acoso
Recibir formacibn que verse sobre las herramientas para el calculo y Segundo Retribucion
diagndéstico de la brecha salarial de género en una organizacion. Semestre
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2015 PLAZO AREA
Priorizar la utilizacibn de ETT y empresas de seleccidon que tengan medidas
especificas para la igualdad o Planes de igualdad, e incluso que dispongan de Primer Acceso al
sellos o distintivos en la materia, con el objetivo de fomentar el principio de Semestre empleo
igualdad en el acceso al empleo.
Continuar fomentando la seleccién igualitaria y la incorporacidn de mujeres y
hombres en aquellas areas donde su representacion es menor, con base en la Primer Acceso al
politica y proceso de seleccion de la compafiia, ampliando las fuentes de Semestre empleo
reclutamiento (Ampliaciéon fuentes de reclutamiento)
Clasificacion
. . . . : rofesional,
Mantener la perspectiva de género en la formacion de las mujeres y hombres. Primer P -
promocion y
Semestre .
formacion
Establecer la reserva de bolsa de horas y/o periodo vacacional, para aquellas Segundo Conciliacién
personas de nuestra plantilla que se someta a tratamientos médicos. Semestre
Seqguir vigilando el mantenimiento de la igualdad de trato ante situaciones Segundo Retribucion
iguales. Semestre
Salud Laboral.
. , . L Violencia de
Mantener y actualizar medidas para facilitar el ejercicio de los derechos de las Segundo Enero
trabajadoras victimas de violencia de género. Semestre gene L
Prevencion del
acoso
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2016 PLAZO AREA
S . Primer . -
Reforzar el principio de Igualdad de forma interna. Comunicacion
Semestre
Salud Laboral.
Mantener y actualizar las medidas de defensa ante supuestos constitutivos de Primer V|oleé?1(;|raot de
acoso sexual o por razéon de sexo. Semestre genero.
Prevencion del
acoso
. . : ., . Segundo b
Planificar en la medida de lo posible la formacion dentro del horario laboral. Semestre Conciliacion
Clasificacion
Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo Segundo profesional,
profesional y la promocion. Semestre promociony
formacion
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2017 PLAZO AREA
Establecer un organismo de gestidon de horarios con el fin de que estos ayuden Primer Conciliacion
a una mejor conciliacion. Semestre
. . : . Primer . .
Cuidar el estilo y contenido del lenguaje Comunicacion
Semestre
Salud Laboral.
. - : . C Segundo Violencia de
Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en la elaboracion .
L . Semestre género.
del Plan de Prevencion y el Plan de Emergencia. >
Prevencion del
acoso
Clasificacion
Continuar con la perspectiva de género en la clasificacion profesional. Segundo profesional,
Semestre promociony
formacion
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2018 PLAZO AREA
L Primer . .
Reforzar el principio de Igualdad de forma externa. Comunicacion
Semestre
Salud Laboral.
Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en cualquier otra Primer Violencia de
obligacion documental referente a la prevencidon de riesgos laborales y Semestre género.
vigilancia de la salud haciendo especial hincapié en el embarazo y lactancia. Prevencion del
acoso
: : . L Segundo Acceso al
Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion externos.
Semestre empleo
Clasificacion
Favorecer la promocioén de las mujeres en categorias y funciones en las que se Segundo profesional,
hallan infrarrepresentadas. Semestre promociony
formacion

69




70



ANEXO IV

SOLICITUDES DE PERMISOS RETRIBUIDOS Y NO RETRIBUIDOS
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DR. SCHNEIDER

©
'& UNTERNEHMENSGRUPPE

SOLICITUD PERMISO RETRIBUIDO

N° EMPLEADO/A |:]

APELLIDOS Y NOMBRE

om [

Solicito un permiso retribuido:

Fecha Inicio Fecha Fin
de [ J hasta ] |
Motivos: (marcar con una X) Dia Adicional:
(marcar con una X si lo vas a realizar)
OMatrimonio / Pareja de hecho (|
Onacimiento hijos/as (|

OFallecimiento, accidente o enfermedad grave [
hasta 2° consanguinidad o afinidad.

Crraslado domicilio

Opermiso judicial

Opermiso paternidad

Documentacidén que se adjunta:
NOTA:

Y para gque asi conste y surta los efectos oportunos firmo la presente en
Picassent, a de de i

Firma:

Fdo.

DATOS DE CONTACTO: Si no tuviese una direccién de correo electronico o teléfono de
Contacto de Dr. Franz Schneider, S.A., por favor indiquenos sus datos de contacto
particulares. Esto nos permitird contactar con usted en caso de duda con el presente
formulario.

Apellidos y bre:
Namero de telafono:
Correo elactrénico:
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SOLICITUD AL ENCARGADO (Maximo 8 HORAS)

e

APELLIDOS Y NOMBRE |

on [ ]

Solicito un permiso retribuido (mé&ximo de 8 horas):

Fecha Inicio Fecha Fin

Desde : hasta :l Num. Horas |:|

Motivos:

(Marcar con una X}

Orecuperandolo cuando la empresa lo necesite.
DRecuperéndose el
Cn cuenta de vacaciones.

Documentacién gue se adjunta:

Y para gque asi conste y surta los efectos oportuncs firme la presente en
Picassent, a de de .

Firma:

Fdo. V*® Bueno Encargado

DATOS DE CONTACTO: Si no tuviese una direccién de correo electrénice o teléfono de
contacto de Dr. Franz Schneider, S.A., por favor indiquenos sus datos de contacto
particulares. Esto nos permitird contactar con usted en caso de duda con el presente
formulario.

Apellidos y bre:
Nomero de teléfono:
Correo electrénico:
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SOLICITUD PERMISO NO RETRIBUIDO

N° EMPLEADO/A I:]

APELLIDOS Y NOMBRE |

o [ ]

Bolicite un permiso no retribuide:

El dia/as I:

Motivos:

Documentacién que se adjunta:

Y para gque asi conste y surta los efectos oportunos firmo la presente en
Picassent, a de de ‘

Firma:

Fdo.

DATOS DE CONTACTO: S5Si no tuviese una direccién de correc electrdnico o teléfono de
contacto de Dr. Franz Schneider, S.A., por faver indiquenos sus datos de contacto
particulares. Esto nos permitird contactar con usted en caso de duda con el presente
formularie.

Apellidos y nombre:
Niamero de teléfono:
Correo electrénice:
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SOLICITUD DE CAMBIO VACACIONES

N° EMPLEADO/A 1:]

APELLIDOS Y NOMBRE r

D.N.I :

El periodo vacacional que se me ha concedido es:

Fecha: desde |:] hasta I:

Solicito tener mis vacaciones:

Fecha: desde I:l hasta |::l

Motivos:

Documentacidén que se adjunta:

Y para que asi conste y surta los efectos oportunos firmo la presente en
Picassent, a de de

Fdo.

DATOS DE CONTACTO: Si no tuviese una direccién de correo electrénico o teléfono de
contacto de Dr. Franz Schneider, S.A., por favor indiquenos sus datos de contacto
particulares. Esto nos permitird contactar con usted en caso de duda con el presente
formulario.

Apellidos y nombre:
Namero de teléfono:
Correo electrénico:

46220 Picassent. Vale www dr-schneider com
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SOLICITUD FORMACION

N° EMPLEADO/A |:’

APELLIDOS Y NOMBRE \

ona [

Solicito

Realizar el curso:

Y para que asi conste y surta los efectos oportunos firmo la presente en
Picassent, a de de

Fdo.

ternel www dr-schneider.com
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Plan de Igualdad

Guia para un uso no sexista del lenguaje

Para fomentar la igualdad de oportunidades, de trato y prevenir la discriminacion por razon de
sexo en el ambito laboral, son necesarias un conjunto de medidas. Entre ellas y con caracter

general, se inserta la utilizacién de un lenguaje no sexista.

1

No utilizar el lenguaje sélo y exclusivamente en masculino. Utilizar las distintas
alternativas (uso de colectivos, abstractos, sujetos dobles, expresiones impersonales
etc.) de forma que la redaccion no resulte monodtona y se asegure el objetivo de una
representacion igualitaria entre mujeres y hombres.

Nombrar siempre que sea necesario a mujeres y hombres, de manera igualitaria.

Las referencias en femenino exclusivamente solo pueden quedar en casos en que por
imperativo legal las mujeres son las Unicas destinatarias de las medidas (ej.: riesgo
durante el embarazo, violencia de género).

En los casos en los que el texto se refiera a quien posee la titularidad de una entidad,
4rea o institucién, el lenguaje se adecuara al masculino o al femenino en funcién de si
se trata de un hombre o una mujer. Es importante recordar que la lengua castellana
tiene marca de género por lo que los cargos ocupados por mujeres deben recogerse
en femenino.

Los documentos administrativos deben dirigirse al personal con férmulas que
nombren especificamente a las mujeres cuando se conoce su sexo. Cuando se
desconoce quién serd la persona destinataria, se usaran formulas que engloben a
ambos sexos, evitando el uso del masculino genérico.

El uso de dobletes mediante barras queda limitado a los formularios de cardcter
abierto y a determinados encabezamientos, no utilizandose en ningun caso en otro
tipo de redactados.

No es recomendable el uso de la @, que no es un signo lingiistico, sobre todo
teniendo en cuenta la variedad de recursos que ofrece la lengua para evitar un uso no
sexista del lenguaje.

Tradicionalmente, el género masculino precede siempre al femenino cuando hay
mencidn expresa de ambos sexos. Se propone por ello que el masculino no siempre se
anteponga al femenino, de modo que este ultimo también pueda aparecer en primer
lugar, o que se alterne con el masculino.

81



S DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

Plan de Igualdad

Ejemplos y recursos

s Utilizacién de un lenguaje inclusivo: uso de colectivos, abstractos, sujetos dobles
expresiones impersonales

SEXISTA NO SEXISTA
Los trabajadores Plantilla, Personal de la empresa...
Los becarios Las personas becarias / Los becarios y/o becarias

Quienes sean titulares de las becas

El solicitante Las personas solicitantes / Quienes soliciten
lefe / Director / Secretario Jefatura / Direccion / Secretaria
Los candidatos Quienes opten [ Las personas candidatas

e  Eludir el sujeto, sustituyéndolo por estructura con “se”

Ejemplo: El solicitante deberd cumplimentar el impreso.

Propuesta de uso: Se cumplimentara el impreso. Cumplimentar el impreso.
e Carreras, profesiones, oficios y titulaciones

El Instituto de la Mujer ha publicado un glosario de profesiones y oficios. Dado lo extenso de su
contenido, adjuntamos el enlace a dicho vocabulario para la consulta y resolucién de las dudas
que surjan.

http://www.mujeresenred.net/IMG/pdf/lasprofesiones.pdf

Desde 1995 existe una Orden del Ministerio de Educacion y Ciencia de 22 de marzo (BOE de
28.03.1995) en la que se insta a reflejar en los titulos académicos oficiales el sexo de quiénes
los obtienen.

http://www.codei.es/pdf/titulosenfemenino.pdf

Bibliografia:

« Guia de buenas practicas para el uso no sexista del lenguaje en la negociacion
colectiva. CCOO
* Guia del lenguaje no sexista. Uned
« Guia de uso no sexista del vocabulario espafiol. Universidad de Murcia
Abril 2013.
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“ FICHA DE ACCION 1 “

AREA
Comunicacién
ACCION N°1

Informar a la totalidad de la plantilla de la existencia y contenido fundamental del Il Plan

de Igualdad mediante un lenguaje comprensible a todos los trabajadores/as.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-01-2014 / 30-06-2014
OBJETIVOS

Dar a conocer la existencia del Il Plan a todas las trabajadoras y trabajadores, cualquiera
gue sea el puesto de trabajo que ocupen, con el fin de concienciar la importancia de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION

Desde el Dpto. de RRHH se confeccionara un comunicado en el que daremos a conocer
nuestro Il Plan de Igualdad y las actuaciones previstas para los proximos afios 2014 —
2018 se colgard en la carpeta personal de la intranet a toda la plantilla, ademas de
publicarlo en el tablén de anuncios de la Empresa.

Para ello necesitaremos mobiliario de oficina, un PC con programa Word y conexion a
internet.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES
Responsable en materia de Igualdad.

INDICADORES DE EVALUACION.

N° dipticos informativos entregados desagregados por sexo.
N° dipticos publicados en el tablon.

DIFUSION:

A toda la plantilla mediante la Intranet y tablén de anuncios de la Empresa.
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UNTERNEHMENSGRUPPE

‘| FICHA DE ACCION 2 ||

AREA
Conciliacion
ACCION N°2

Elaboracion de una guia con diferentes medidas de conciliacion laboral y familiar.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2014 / 30-06-2014

OBJETIVOS

Fomentar un uso responsable de las diferentes medidas de conciliacion.

DESCRIPCION

Desde el Dpto. de RRHH se confeccionara una Guia de Conciliacién en la que daremos a
conocer la Calidad en el empleo, Flexibilidad temporal y espacial, Apoyo a la familia y
Desarrollo profesional.

Para ello necesitaremos mobiliario de oficina, PC con programa Word y conexién a
internety CD's.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Jefa del Departamento de RRHH y Responsable en materia de Igualdad de la Sociedad.

INDICADORES DE EVALUACION.

Difusién de la guia de conciliacion.

N° de permisos solicitados por personas con responsabilidades familiares.
Mujeres y hombres que la solicitan y se les concede.

DIFUSION:

A toda la plantilla mediante la entrega de un CD y publicacion de la Guia en la Intranet.
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|| FICHA DE ACCION 3 “

AREA

Salud Laboral. Violencia de Género. Prevencion del Acoso.

ACCION N°3

Formacion de la totalidad de la plantilla en como evitar supuestos constitutivos de acoso

sexual o por razén de sexo.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-07-2014 / 31-12-2014
OBJETIVOS

Formar a la plantilla en la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, asi como los

medios con los que se pueden canalizar las posibles denuncias.
DESCRIPCION

Desde el Dpto. de RRHH se solicitaran presupuestos a posibles empresas para impartir la
formacion. Se programara la misma para toda la plantilla, y se prepararan circulares
internas comunicando a cada Jefe/a de dpto. el dia a asistir del personal a su cargo.

Para ello se necesitar4d mobiliario de oficina, PC con programa Word y Excel, teléfono y
papel, aulas, proyector, pizarra y material para la imparticion.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad y Jefa del Departamento de RRHH

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de mujeres y hombres participantes en la formacion.

Horas fuera y dentro de la jornada.

DIFUSION:

Circulares internas a cada Jefe/a de dpto., publicacion de la programacion en el tablon de

anuncios de la empresa.
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FICHA DE ACCION 4

AREA

Acceso al Empleo

ACCION N°4

Elaboracion de un procedimiento de Seleccion y Promocion, donde se haga especial
énfasis en el establecimiento de criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-07-2014 / 30-06-2015

OBJETIVOS

Continuar fomentando la seleccién igualitaria, procurando la incorporacién de mujeres y
hombres en aquellas areas donde su representacién es menor, en base a la politica y
proceso de seleccion de la compafiia, ampliado las fuentes de reclutamiento.
DESCRIPCION

El Dpto. de RRHH elaborard un Procedimiento de Seleccidon y Promocion en el que se
establezcan: Objetivo y alcance, Principios a seguir en la contratacion externa, Promocion
Interna, Desarrollo del proceso, Seguimiento y medicion.

Para ello sera necesario mobiliario de oficina, PC con programa Word, papel.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la plantilla en cuanto a promocién interna y el personal nuevo en cuanto al proceso

de seleccion.

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH y la Responsable en materia de Igualdad de la Sociedad, y cualquier persona que
pueda intervenir en el proceso de seleccion.

INDICADORES DE EVALUACION.

Aprobacién del seguimiento de seleccion.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa.
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“ FICHA DE ACCION 5 “

AREA
Clasificacion profesional, promocion y formacion.
ACCION N°5

Destacar el médulo de Igualdad en la formacion dirigida a la nueva plantilla.
Ofertar un mddulo en la formacioén en igualdad dirigida a la plantilla.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2015 / 30-06-2015

OBJETIVOS

Mantener la perspectiva de género en la formacion de las mujeres y hombres.

DESCRIPCION

Elaboracién de un documento informativo sobre el Principio de Igualdad, en el &mbito
laboral, informacidn sobre nuestros Planes de Igualdad y el calendario de actuaciones
2014 - 2018.

Para ello se necesitard mobiliario de oficina, PC con programa Word, papel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla y personal nuevo en la empresa.
PERSONAS RESPONSABLES
Jefa del Departamento de RRHH y Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de procedimientos de entrada entregados con el médulo incluido, desagregadas por
sexo.

Tiempo utilizado

N° de mujeres y hombres que lo solicitan

N° de mujeres y hombres que lo realizan.

Horas realizadas.

DIFUSION:

Se entregard al personal en el procedimiento de entrada y se publicara en el tablon de
Igualdad de la empresa.
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“ FICHA DE ACCION 6 “

AREA
Retribucion
ACCION N°6

Actualizacion de las descripciones de puestos de trabajo segun la titulacion requerida para
el puesto a ocupar, competencias, funciones y responsabilidades asumidas con el fin de
revisar, afio a afio, las retribuciones para vigilar el mantenimiento de la igualdad de trato en

situaciones iguales.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2015/ 31-12-2015

OBJETIVOS

Seguir vigilando el mantenimiento de la igualdad de trato ante situaciones iguales.

DESCRIPCION

El Dpto. de RRHH revisara las DPT y realizar4 un informe de categorias por puestos
desagregado por sexos para comprobar que exista un mismo trato retributivo para los
mismos puestos de trabajo.

Para ello se necesitar4 mobiliario de oficina, PC con programa Word y Excel, papel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES

Jefa del Departamento de RRHH y Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad.
INDICADORES DE EVALUACION.

Retribuciones por categorias profesionales desglosadas por sexos.

DIFUSION:

Distribucién a cada empleado/a de la descripcion del puesto de trabajo.
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“ FICHA DE ACCION 7 “

AREA

Salud Laboral. Violencia de Género. Prevencion del Acoso.
ACCION N°7
Mantener y actualizar el protocolo que recoja los derechos y garantias legal y

convencionalmente establecidas de aquellas trabajadoras que pudieran ser victimas de

violencia de género, en el que se incluiran los tramites para hacer efectivos tales derechos.
FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2015/ 31-12-2015

OBJETIVOS

Mantener y actualizar medidas para facilitar el ejercicio de los derechos de las trabajadoras
victimas de violencia de género.

DESCRIPCION

El Comité de Igualdad mantendra actualizado el Protocolo de la Empresa por Acoso Moral,
Acoso Sexual y Acoso por Razdn de Sexo, facilitando el mismo al personal que se
encuentre en alguna de estas situaciones.

Para ello se necesitar4 mobiliario de oficina, PC con programa Word y conexion a internet,
papel.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad, Miembros del Comité de Igualdad y Jefa del
Departamento de RRHH

INDICADORES DE EVALUACION.

Procedimiento actualizado.

N° de casos, tipologia, medidas aplicadas tanto preventivas como cautelares y

disciplinarias.

DIFUSION:

Distribucién a la plantilla del Protocolo y modelo de denuncia y publicacion en la Intranet.
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“ FICHA DE ACCION 8 “

AREA
Comunicacién
ACCION N°8

Crear un espacio de comunicacion y participacion donde la plantilla pueda expresar su

opinion, realizar propuestas... todo ello referente al plan de igualdad, pudiendo realizar
las mismas de forma an6nima.
FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2016 / 30-06-2016
OBJETIVOS

Reforzar el principio de Igualdad de forma interna.

DESCRIPCION

El Comité de Igualdad confeccionara un formato de sugerencias para que el personal
pueda aportar sus ideas en cuanto al plan de igualdad, se realizara un documento
informativo solicitando la participacion e indicando como hacerlo y se habilitara un buzén
para estas sugerencias.

Para ello se necesitar4 mobiliario de oficina, PC con programa Word y conexién a
internet, papel y adquirir un buzén.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad, Miembros del Comité de Igualdad.

INDICADORES DE EVALUACION.

Documento informativo solicitando la participacién del personal en el plan de igualdad y el
procedimiento para hacerlo.

N° de sugerencias recibidas.

DIFUSION:

Se publicara en la Intranet en el apartado de Igualdad y en el tablon de Igualdad, y se

depositara el formato de sugerencias en el dispensador junto con el resto de formatos de

la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

“ FICHA DE ACCION 9 “

AREA
Salud Laboral. Violencia de Género. Prevencion del acoso.
ACCION N°9

Mantener y actualizar el protocolo de prevencion y actuacion ante situaciones de acoso

sexual 0 acoso por razon de género.
Realizacion de un informe anual de casos de acoso notificados.
FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2016 / 30-06-2016

OBJETIVOS

Mantener y actualizar las medidas de defensa ante supuestos constitutivos de acoso
sexual o por razén de sexo.

DESCRIPCION

El Comité de Igualdad mantendra actualizado el Protocolo existente de prevencién y
actuacion de Acoso Sexual o Acoso por Razén de género y elaborara un informe con los
casos de acoso notificados.

Para ello se necesitar4 mobiliario de oficina, PC con programa Word y Excel, papel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla.

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad, Jefa del Departamento de RRHH y los Miembros
del Comité de Igualdad.

INDICADORES DE EVALUACION.

Datos informe anual: N° de denuncias presentadas, n° de denuncias desestimadas, n° de
procedimientos instruidos, n° de medidas disciplinarias adoptadas.

Procedimiento actualizado.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tabldn de Igualdad de la empresa.
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| FICHA DE ACCION 10 |

AREA
Conciliacion
ACCION N°10

Planificar en la medida de lo posible la formacion dentro del horario laboral.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2016 / 31-12-2016

OBJETIVOS

Planificar en la medida de lo posible la formacion dentro del horario laboral.

DESCRIPCION

Desde el Dpto. de RRHH el area de formacion intentara programar los cursos dentro de
la jornada laboral, realizara un comunicado interno a los/as Jefes/as de dpto. indicando la
formacion del personal a su cargo.

Para ello se necesitar4 mobiliario de oficina, PC con programa Word y Excel, papel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH.

INDICADORES DE EVALUACION.
N° de formaciones realizadas dentro y fuera de la jornada de trabajo por sexo.

DIFUSION:

Los comunicados internos se enviaran por correo electronico.
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| FICHA DE ACCION 11 |

AREA
Clasificacion profesional, promocion y formacion.
ACCION N°11

Implementar actuaciones de la identificacion de talento interno que permitan la

disponibilidad de una base de mujeres y hombres cualificados con potencial para
promocionar a posiciones de responsabilidad.
FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2016 / 31-12-2016

OBJETIVOS

Favorecer la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el desarrollo
profesional y la promocién.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH elaborara un documento con los “Criterios no discriminatorios en la
seleccion de personal” donde se indiquen las directrices béasicas, ademas de un

cuestionario de evaluacion de perfiles profesionales (EPP) para evaluar la gestion y el

cambio, planificacion y organizacion, destrezas interprofesionales, orientacion a los

resultados y liderazgo.
Para ello se necesitara, un PC con programas Word y Excel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla
PERSONAS RESPONSABLES
Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH.

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de Evaluaciones realizadas segun listado de personal con potencial.
N° de promociones segln sexo.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa.
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“ FICHA DE ACCION 12 “

AREA
Conciliaciéon
ACCION N°12

La Comision de Igualdad incorpora la competencia de participacién en la gestién de los

horarios en produccién.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-01-2017 / 30-06-2017

OBJETIVOS

Establecer un organismo de gestion de horarios con el fin de que estos ayuden a una
mejor conciliacion.

DESCRIPCION

El Comité de Igualdad se reunird para estudiar, valorar y formar parte de la toma de
decisiones de las solicitudes de cambios, reducciones de horarios recibidas del personal
de produccion.

Para ello se necesitara una sala de reuniones.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla
PERSONAS RESPONSABLES
Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH.

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de casos estudiados desagregados por sexo.
N° de decisiones tomadas por sexo.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa.
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“ FICHA DE ACCION 13 “

AREA
Comunicacioén
ACCION N°13

Mantenimiento, aplicacién y revisiéon de la guia de uso no sexista del lenguaje, ademas

de realizar un correcto tratamiento de la imagen de la mujer y del hombre, suprimiendo
cualquier documento, fotografia, calendario con contenido sexual que se encuentre en el
centro de trabajo.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2017 / 30-06-2017
OBJETIVOS
Cuidar el estilo y contenido del lenguaje.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH se encargara de revisar toda la documentacidn tanto interna como
externa, ademas de la guia confeccionada por la Empresa para un uso no sexista del
lenguaje.

Para ello ser4 necesario mobiliario de oficina, un PC con programa Word y conexion a
internet, papel.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y en general cualquier persona

encargada de realizar comunicaciones de cualquier tipo.
INDICADORES DE EVALUACION.

Revisién de los medios externos de comunicacion.

Revision de los formularios internos utilizados, de la guia elaborada...
DIFUSION:

Publicacién de la guia revisada en la Intranet y en el tablén de Igualdad de la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

| FICHA DE ACCION 14 |

AREA

Salud Laboral. Violencia de Género. Prevencion del Acoso.

ACCION N°14

Recursos preventivos. Intentar que exista igualdad en el reparto de los mismos entre

hombres y mujeres.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-07-2017 / 31-12-2017

OBJETIVOS

Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en la elaboracion del Plan de
Prevencidn y el Plan de Emergencia.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH se reunira con el Comité de Prevencién para intentar equiparar la
perspectiva de género de los/as integrantes que componen el Plan de Emergencia y el
Plan de Prevencion.

Para ello se necesitaré una sala de reuniones.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH
INDICADORES DE EVALUACION.

Listado de recursos preventivos por sexo.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

| FICHA DE ACCION 15 |

AREA
Clasificacion profesional, Promocién y Formacion.
ACCION N°15

Actualizacién y revision si fuera necesario de la clasificacion profesional siguiendo las

directrices marcadas en el convenio colectivo o guias de lenguaje no sexista.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2017 / 31-12-2017

OBJETIVOS

Continuar con la perspectiva de género en la clasificacion profesional.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH revisara y actualizara la clasificacién profesional segun el convenio
colectivo como lo viene realizando hasta la fecha.

Para ello sera necesario, mobiliario de oficina, PC con programa Word, Excel y conexion
a internet.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH
INDICADORES DE EVALUACION.

N° de revisiones efectuadas y fecha.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

| FICHA DE ACCION 16 |

AREA
Comunicacién
ACCION N°16

Comunicar a todos los grupos de interés (colaboradores, proveedores, clientes...) de los
compromisos adquiridos en materia de Igualdad.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-01-2018 / 30-06-2018
OBJETIVOS

Reforzar el principio de Igualdad de forma externa.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH elaborard un documento informativo para las empresas colaboradoras,

en el que se daré a conocer el trabajo en la consolidacién de la igualdad en la Empresa
desde 2009 y la importancia que le damos a esta materia, animando a las mismas a que
elaboren sus planes y trabajen esta area.

Para ello sera necesario mobiliario de oficina, un PC con programa Word, conexion a
internet y correo electrénico

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y en general cualquier persona
encargada de realizar comunicaciones de cualquier tipo.

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de documentos a empresas colaboradoras entregados.

DIFUSION:

Este documento informativo se enviara a las empresas colaboradoras.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

“ FICHA DE ACCION 17 “

AREA
Salud Laboral. Violencia de Género. Prevencion del Acoso.
ACCION N°17

Realizacion de un protocolo especifico de actuacibn de embarazo y parto reciente,
ademas de su difusion.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-01-2018 / 30-06-2018

OBJETIVOS

Avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en cualquier otra obligacion
documental referente a la prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud
haciendo hincapié en el embarazo y lactancia.

DESCRIPCION

El Comité de Igualdad elaborara un protocolo sobre el embarazo y parto reciente en el
que se especificaran: definiciones de riesgo por embarazo y subsidio por riesgo durante
el embarazo, caracteristicas de esta situacion y como solicitar la prestacion. Inicio y
desarrollo del procedimiento y Marco normativo.

Para ello sera necesario, sala de reuniones, mobiliario de oficina, PC con programa
Word, conexién a internet y papel.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH.
INDICADORES DE EVALUACION.

N° de dipticos entregados y medios en lo que se ha publicado.

DIFUSION:

El diptico se publicara en la Intranet y en el tablén de Igualdad de la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

“ FICHA DE ACCION 18 “

AREA

Acceso al Empleo.

ACCION N°18

Regular la utilizacion de ETT's y empresas de seleccion, priorizando aquellas que tengan
disefiadas medidas especificas para la igualdad género o Planes de lgualdad, e incluso
gue dispongan de sellos o distintivos en la materia.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2015/ 31-12-2015

OBJETIVOS

Priorizar la utilizacién de ETT y empresas de seleccion de que tengan medidas
especificas para la igualdad o Planes de Igualdad, e incluso que dispongan de sellos o
distintivos en la materia, con el objetivo de fomentar el principio de igualdad en el acceso
al empleo.

DESCRIPCION

El dpto. de RRHH elaborara un documento informativo para las empresas de trabajo
temporal, en el que dard a conocer el Il Plan de Igualdad de la Empresa 2014 — 2018 y el
Principio de Igualdad.

Para ello sera necesario mobiliario de oficina, un PC con programa Word, conexién a
internet y correo electronico.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH y la Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad, y cualquier persona que
pueda intervenir en el proceso de seleccion.

INDICADORES DE EVALUACION.

Numero de empresas con las que hemos mantenido relacién y numero de las que
tienen medidas especificas o Planes de Igualdad, o que dispongan de sellos o
distintivos en la materia.

Seguimiento de la accién, con las nuevas empresas que se incorporen al
procedimiento de seleccion de la empresa.
DIFUSION:

Este documento informativo se enviara por correo electrénico a las empresas de trabajo
temporal con las que colaboramos.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

| FICHA DE ACCION 19 |

AREA
Clasificacion profesional, promocion y formacion.
ACCION N°19

Disefiar programas de desarrollo de habilidades directivas enfocadas a las mujeres con

potencial de desarrollo identificadas en todas las aéreas. Crear acciones formativas
especificas para las empleadas, enfocadas hacia la adquisicion de habilidades y
competencias que les permitan acceder a puestos de superior categoria.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2018 / 31-12-2018

OBJETIVOS

Favorecer la promocién de las mujeres en categorias y funciones en las que se hallan
infrarrepresentadas.

DESCRIPCION

Desde el dpto. de RRHH el area de formacion buscara y programara cursos de desarrollo
de habilidades directivas dirigidos a las mujeres en cuyas areas/categorias se encuentran
infrarrepresentadas.

Para ello se necesita mobiliario de oficina, un PC con programa Word, conexién a

internet, correo electrénico, teléfono y papel.
PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES
Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad y Jefa del Departamento de RRHH.

INDICADORES DE EVALUACION.

N° de formaciones realizadas enfocadas hacia la adquisicién de habilidades y
competencias segln sexo.

Horas utilizadas en la formacion.

Si se realizan dentro o fuera de la jornada.

DIFUSION:

Se publicara la informacion de los cursos en el tablon de Igualdad de la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

‘| FICHA DE ACCION 20 ||

AREA
Acceso al Empleo.
ACCION N°20

Ampliar las fuentes de reclutamiento en entidades formativas como universidades e

institutos, con el objetivo de tener personas cualificadas para los puestos donde
histéricamente predomina uno de los sexos.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-01-2015/ 31-12-2015

OBJETIVOS

Continuar fomentando la seleccion igualitaria, procurando la incorporacion de mujeres y
hombres en aquellas areas donde su representacion es menor, en base a la politica 'y
proceso de seleccion de la compafiia, ampliado las fuentes de reclutamiento.
DESCRIPCION

El dpto. de RRHH elaborard un documento informativo para las empresas de trabajo
temporal, en el que dara a conocer el Il Plan de Igualdad de la Empresa 2014 — 2018 y el
Principio de Igualdad.

Para ello sera necesario mobiliario de oficina, un PC con programa Word, conexién a
internet y correo electrénico.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Toda la Plantilla

PERSONAS RESPONSABLES

RRHH y la Responsable en materia de Igualdad en la Sociedad, y cualquier persona que
pueda intervenir en el proceso de seleccion.

INDICADORES DE EVALUACION.

Numero de empresas con las que hemos mantenido relacién y nimero de las que
tienen medidas especificas o Planes de Igualdad, o que dispongan de sellos o
distintivos en la materia.

Seguimiento de la accién, con las nuevas empresas que se incorporen al
procedimiento de selecciéon de la empresa.
DIFUSION:

Este documento informativo se enviara por correo electrénico a las empresas de trabajo

temporal con las que colaboramos.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

FICHA DE ACCION 21

AREA

Acceso al empleo

ACCION N°e21

Realizacion del documento informativo y entrega a las empresas de reclutamiento con las
gue trabajamos un documento informativo sobre el Il Plan de Igualdad y el principio de
Igualdad

FECHA DE INICIO Y FIN

1-07-2014/31-12-2014

OBJETIVOS

Dar a conocer a las empresas de seleccion externas documento informativo sobre el |
Plan de Igualdad y nuestro compromiso con el principio de Igualdad.

DESCRIPCION

Facilitar informacién adicional de la empresa en materia de igualdad a las ETT's y
empresas de seleccion.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Todas las empresas colaboradoras con relacion al acceso al empleo de Dr. Franz
Schneider.

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos de Dr. Franz Schneider

INDICADORES DE EVALUACION.

Numero de empresas de ETT o seleccion con las que se ha mantenido relacion durante el
afio y numero documentos entregados.

DIFUSION:

Se hara un escrito y se entregara a las distintas fuentes de reclutamiento de personal que

colabora con la empresa.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

“ FICHA DE ACCION 22 “

AREA

Conciliacién

ACCION N°22

Dar a conocer mediante publicacion intranet, tablén de Igualdad e incluir dentro de nuestra
guia concilia y implementar de un procedimiento para la solicitud de trabajo a domicilio

(teletrabajo) para el personal de oficinas.
FECHA DE INICIO Y FIN

31-07-2014/31-07-2015

OBJETIVOS

Ofrecer un permiso de trabajo a domicilio (teletrabajo) que sera de aplicacién durante el
primer afio de vida del hijo/a (propio o adoptado), para aquellas personas de nuestra
empresa que por motivos de conciliacion familiar justificada, necesiten adaptar su jornada
laboral.

DESCRIPCION

Con objeto de facilitar la conciliacién familiar, se ofrecera a todo el personal de oficina, la
posibilidad de combinar "de forma flexible" el trabajo realizado en la oficina con el
teletrabajo, siempre que ésta necesidad esté justificada. Para ello, la persona interesada
debera comunicarlo al Departamento de RRHH mediante un impreso normalizado que se
presentara a través de los procedimientos establecidos en la empresa.

Dicha solicitud sera evaluada por la comisién de igualdad, y sera el Departamento de
RRHH quien enviara una RESOLUCION DE PERMISO en el que figuraran los términos y
las fechas en que se aplicara el turno fijo solicitado por la persona interesada.

En el caso en que haya un cambio en la situacion que llevé a la solicitud del teletrabajo,
éste deberd comunicarse al departamento de RRHH mediante impreso normalizado que
se presentard a través de los procedimientos establecidos en la empresa, para que el
Departamento de RRHH pueda tomar nota de la vuelta a la situacion inicial y enviara al
interesado/a la respectiva RESOLUCION DE FINALIZACION.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Dirigido exclusivamente al personal de oficinas (categorias EO’s de nuestro Convenio).
PERSONAS RESPONSABLES

Datos informe anual: N° de solicitudes presentadas, n° de solicitudes

estimadas/desestimadas, N° de personas con acogidas a la formula del teletrabajo.
INDICADORES DE EVALUACION.

Datos informe anual: N° de solicitudes presentadas, n°® de solicitudes
estimadas/desestimadas, N° de personas con acogidas a la formula del teletrabajo.
DIFUSION:

Esta medida seréa publicada en el tablon de Igualdad de la empresa, y se facilitara el

impreso formalizado para la solicitud a través de la Intranet.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

|| FICHA DE ACCION 23

AREA

Conciliaciéon
ACCION Ne° 23

Dar a conocer mediante publicacion intranet, tablén de Igualdad e incluir dentro de
nuestra guia concilia, asi como implementar de un procedimiento para la solicitud de
turnos fijos dirigido al personal en horario de turnos rotativos.

FECHA DE INICIO Y FIN
01-07-2014/30-06-2015
OBJETIVOS

Garantizar que las personas que por motivos de conciliacion familiar necesiten de un
horario fijo puedan acceder al mismo, siempre que las circunstancias empresariales lo
permitan.

DESCRIPCION

Al amparo de la ley organica 3/2007, todas aquellas personas que trabajen habitualmente
en turnos rotativos, y que tengan necesidad de adaptar su jornada de trabajo para
conciliar el trabajo con la vida familiar y personal, podran comunicarlo al Departamento de
RRHH mediante un impreso normalizado que se presentard a través de los
procedimientos establecidos en la empresa.

Dicha solicitud sera evaluada por la comision de igualdad, y sera el Departamento de
RRHH quien enviara una RESOLUCION DE PERMISO en el que figuraran los términos y
las fechas en que se aplicara el turno fijo solicitado por la persona interesada.

En el caso en que haya un cambio en la situacién que generé el cambio de turno rotativo
a turno fijo, éste deberd comunicarse al departamento de RRHH mediante impreso
normalizado que se presentard a través de los procedimientos establecidos en la
empresa, para que el Departamento de RRHH pueda tomar nota de la vuelta a la
situacion inicial y enviara al interesado/a la respectiva RESOLUCION DE FINALIZACION.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Dirigido exclusivamente al personal que trabaja en turnos rotativos (categorias MOD y
MOI de nuestro Convenio), con hijos a cargos menores de 12 afios.

PERSONAS RESPONSABLES
Departamento de RRHH, Comision de Igualdad.
INDICADORES DE EVALUACION.

Datos informe anual: Numero de solicitudes presentadas, niumero de solicitudes
estimadas/desestimadas y nimero de personas con turno fijo.

DIFUSION:

Esta medida sera publicada en el tablén de Igualdad de la empresa, y se facilitara el
impreso formalizado para la solicitud a través de la Intranet.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

‘ FICHA DE ACCION 24 \

AREA
Conciliacion
ACCION N°22

Llevar a cabo, junto con empresas externas, acciones que impliguen una mejora de la

calidad de vida y bienestar familiar, asi como una proteccibn especial de las
dependencias que encontramos en el seno de algunas familias.

FECHA DE INICIO Y FIN
15-05-2014 / 31-12-2014

OBJETIVOS

Garantizar que las personas puedan conciliar y desarrollar de una forma equilibrada su
vida familiar, personal y laboral.

DESCRIPCION

Lanzamiento del “Plan Familia” para los empleados/as de nuestra empresa que tengan
familiares con discapacidad, asesoramiento y orientacion para su integracion laboral
futura. Para ello, una vez inscritos en el plan, se ofrece un plan de acompafamiento
personalizado al familiar con discapacidad a través del asesoramiento, acciones que
contemplan todos y cada uno de los aspectos importantes para su integracion socio
laboral, tales como el entorno familiar, formativo, social, ayudas técnicas, tratamientos,
ocio, recursos sociales, etc.

PERSONAS DESTINATARIAS (desagregado por sexo)

Todo el personal que tenga familiares con discapacidad.
PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de RRHH

INDICADORES DE EVALUACION.

Datos informe anual: N° de personal acogidos al “Plan familia”

DIFUSION:
Esta medida sera publicada en el tablon de Igualdad de la empresa, se facilitaran folletos
a disposicion de la plantilla en el Dto. De atencidn al persona, estara a disposicion de

todos en la Intranet de la empresa y se divulgara a través de los/las responsables de

departamento en las reuniones periddicas.




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

‘| FICHA DE ACCION 25 ||
I AREA I

Conciliaciéon
ACCION N°25

Dar a conocer mediante publicacién intranet, tablén de Igualdad e incluir dentro de

nuestra guia concilia.

Crear un procedimiento para la reserva de bolsa de horas y/o periodo vacacional, con
justificacion previa, a la plantilla de la empresa que se encuentre en un tratamiento
médico.

FECHA DE INICIO Y FIN

01-07-2015/ 31-12-2015

OBJETIVOS

Establecer la reserva de bolsa de horas y/o periodo vacacional, para agquellas personas
de nuestra plantilla que se someta a tratamientos meédicos.

DESCRIPCION

Implantacion de un procedimiento para la reserva de bolsa de horas y/o periodo
vacacional para aquellas personas que soliciten por motivos de realizacion de un
tratamiento médico, como por ejemplo un tratamiento de fertilidad. Este permiso se hara
para toda la plantilla i permitird a los empleados/as que justifiquen previamente la razén
de su solicitud, disponer del tiempo necesario para la realizacién de dichos tratamientos,
y conseguir asi una mayor conciliacion personal, familiar y laboral.

PERSONAS DESTINATARIAS

Toda la empresa
PERSONAS RESPONSABLES
Departamento de Recursos Humanos

INDICADORES DE EVALUACION.

Datos informe anual: NUmero de personas que soliciten la reserva de bolsa de horas y/o

vacaciones y nimero de personas que han disfrutado de esta medida.
DIFUSION:

Se dara a conocer mediante la guia concilia y un documento informativo que se le

entregara a toda la plantilla




DR. SCHNEIDER

UNTERNEHMENSGRUPPE

| FICHA DE ACCION 26

AREA
Retribucion
ACCION N°26

Recibir formacién que verse sobre las herramientas para el calculo y diagnéstico de la
brecha salarial de género en una organizacion.
FECHA DE INICIO Y FIN

15-06-2014/31-12-2015
OBJETIVOS

Profundizar méas en las medidas de retribucién en igualdad a través de estas
herramientas. Y implementarlas en la evaluacion de 2014
DESCRIPCION

Se trata de recibir formacion sobre la utilizacién de herramientas que nos sirvan para

detectar las diferencias existentes en la retribucién entre mujeres y hombres, a la hora de
enfrentarse a un trabajo similar en nuestra empresa, y lo que es mas importante, conocer
los motivos laborales, personales, etc. Para poder implantar esta formacién a la hora de
hacer la evaluacion de retribucién en nuestra empresa.

PERSONAS DESTINATARIAS

Jefa de Recursos Humanos y Responsable en Materia de Igualdad de la sociedad
PERSONAS RESPONSABLES

Jefa de Recursos Humanos y Responsable en Materia de Igualdad de la sociedad
INDICADORES DE EVALUACION.

N° de mujeres y hombres por puesto de trabajo y la retribucion que perciben.
DIFUSION:
Esta medida sera publicada en el Proximo Plan de igualdad.
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