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1. INTRODUCCION
1.1. Resumen

Este trabajo consiste en elaborar un Plan de Igualdad en Bonduelle Ibérica SAU.
Desde la experiencia en dicha entidad, en primer lugar presento a la empresa y
sus caracteristicas, explico cdmo es un plan de igualdad y posteriormente lo
aplicamos a la empresa Bonduelle, finalizamos con los procedimientos a realizar
en caso de discriminacién , posteriormente extraemos las conclusiones finales.

1.2. Objeto del trabajo y asignaturas relacionadas

El objeto del proyecto es elaborar un plan de igualdad en Bonduelle Ibérica
S.A.U. mediante un diagnostico de situacion, analizar la politica estratégica en
materia de Igualdad de la empresa y proponer acciones y medidas asociadas a
dicha politica para la toma de decisiones de la Alta Direccion, asi como los
indicadores clave de seguimiento definidos para los ejes principales en materia

de igualdad.

Paralelamente, se presentan los procedimientos de control interno de estos
indicadores asi como el seguimiento y el coste de cada medida adoptada,
siguiendo un criterio de prioridad en funcién de los objetivos internos y fines del

Plan.

Nos basamos en la Ley Organica 3/2007 publicada el 22 de marzo de 2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres; la cual nos comunica que toda
empresa con mas de 250 trabajadores/as tiene el deber de negociar Planes de
Igualdad. Regulado en sus articulos del 45 al 49, el Plan de Igualdad de empresa
es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de la situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar toda posible

discriminacion que pudiese existir.

Asignaturas relacionadas:



Capitulo del TFC

CAPITULO 3: ANTECEDENTES

Asignaturas
relacionadas

Etica en la Empresa

Direccién de Recursos Humanos
Legislacion Laboral

Derecho en la Empresa
Direccion Comercial

Francés Il

Breve
justificacion

A lo largo del desarrollo del proyecto cobran relevante
presencia asignaturas cursadas como son “Etica en la
Empresa” por la importancia de la politica estratégica en
materia de desarrollo sostenible que constituye.

“Direccion de Recursos Humanos” asignatura relacionada
directamente por ser la fuente primaria de informacion asi
como el departamento competente del Plan.

“Legislacion Laboral” para las operaciones relacionadas
con la gestion del area juridica.

‘Derecho en la Empresa”, “Direccion Comercial’, y
‘Francés II”, debido al perimetro de actuacion del Grupo
Bonduelle y al caracter internacional del mercado en el que
opera.

Capitulo del TFC

CAPITULO 4: PRESENTACION DE LA EMPRESA

Asignaturas
relacionadas

Introduccién a los Sectores Empresariales
Microeconomia

Macroeconomia

Economia Espafiola y Mundial

Breve
justificacion

Analizamos la evolucion del sector agroalimentario, la
importancia del mismo en la actualidad, a nivel mundial y
nacional, destacando los acontecimientos mas relevantes
de los ultimos afios. Posteriormente, presentamos el
“‘Grupo Bonduelle”, haciendo un recorrido por su historia,
destacamos algunas cifras significativas que respaldan su
posicionamiento en el mercado y describiendo las
actividades que desarrolla.

Capitulo del TFC

CAPITULO 6: DIAGNOSTICO DE SITUACION

Asignaturas
relacionadas

Direccion Estratégica y Politica de Empresa
Direccion de Recursos Humanos

Derecho de la Empresa

Economia |

Gestion en organizacion de empresas de Servicios
Direccion comercial

Estadistica

Breve

Detallada evaluacién que nos permitira conocer cual es el
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justificacion

estado actual en Bonduelle, detectando fortalezas y
debilidades que pudieran existir y analizar qué aspectos
necesitan medidas y cuales cumplen unos criterios de
igualdad razonables.

Se desarrollaran varias dimensiones que nos
proporcionaran informacion tanto cuantitativa como
cualitativa que seran analizadas y reportadas en un
informe con las conclusiones y posibles problemas a
resolver.

Capitulo del TFC

CAPITULO 6.3: PROGRAMACION

Asignaturas
relacionadas

Direccion de Proyectos Empresariales
Contabilidad Analitica

Breve
justificacion

El objetivo de esta fase consiste en definir la estrategia que
se quiere desarrollar en la empresa en materia de
igualdad, el plazo previsto para conseguirlo y la
metodologia a utilizar.

1°. Disefio de programas, medidas y acciones.

2°. Seleccion de prioridades.

3°. Calendario de consecucion.

4°. Adjudicacion de recursos.

Tanto “Direccidon de Proyectos Empresariales” por su
aportacion con los modelos de Gantt, como “Contabilidad
Analitica”, contribuyendo a la realizacion de una memoria
econdmica sobre el coste de cada una de las medidas.
Minimizando los costes de las medidas viables con los
minimos recursos contables.

Capitulo del TFC

CAPITULO 6.4: APLICACION

Asignaturas
relacionadas

Matematicas financieras
Direcciéon Comercial

Breve
justificacion

Planificacién de las acciones e implantacion de las mismas
por orden de prioridad. Junto con la elaboracién de
informes peridédicos de evaluacion para comprobar la
efectividad de las medidas implantadas y que permitan, en
caso necesario, introducir actuaciones correctoras para
alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
Evaluar que se han cumplido los resultados previstos, el
grado de satisfaccion de los destinatarios de las acciones,
si ha sido correcta la metodologia utilizada y la inversion
realizada.

Capitulo del TFC

CAPITULO 6.5: SEGUIMIENTO Y CONTROL

Asignaturas
relacionadas

Direccion de Produccion y Logistica
Sistemas de la Informacién Integrados para la Gestion




Breve
justificacion

En este capitulo procedemos a explicar la importancia de
los indicadores para evaluar el estado de la organizacion
en un momento determinado y facilitar su seguimiento y
control. Es necesario definir los indicadores de medicion y
los instrumentos de recogida de informacion para evaluar
el grado de cumplimiento del Plan y de los objetivos
alcanzados (indicadores de seguimiento).

El seguimiento tiene por objeto medir la efectividad
del Plan para garantizar su viabilidad; deben crearse
mecanismos de seguimiento y evaluacion adecuados para
cada una de las actuaciones previstas con distintos
indicadores claves en funcion del area en el que opera.
Aqui hallaremos su calculo, las unidades en las que se
miden, la frecuencia con que se reportan los datos para el
control y la toma de decisiones y el alcance del informe.

Establecimiento de un procedimiento para el
seguimiento y control del impacto final y las medidas

adoptadas para conseguir los objetivos.

1.3. Objetivos

El objetivo del Plan de Igualdad es alcanzar, mediante la negociacion, un
consenso en los objetivos y medidas concretas que favorezcan la igualdad de

oportunidades en las distintas areas que conformaran el Plan de Igualdad.

1.4. Metodologia

Se han utilizado fuentes primarias para elaborar los datos internos mediante
encuestas, fuentes secundarias como libros , revistas y consultas electronicas.
También hemos realizado entrevistas y observado el comportamiento de las

acciones.
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CAPITULO SEGUNDO

ANTECEDENTES
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ANTECEDENTES
2.1. introduccion.
2.2. Presentacion de la empresa
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2. ANTECEDENTES
2.1. Introduccion

Histéricamente, desde el Tratado constitutivo de la Comunidad Europea, el Tratado de
Roma de 1957, este principio ha constituido un pilar basico de la politica comunitaria, el
cual consagra la igualdad de remuneracion para un trabajo de valor igual entre hombres y
mujeres (art. 119), y ha sido recogido tanto en los programas comunitarios de Igualdad de
Oportunidades como en la normativa comunitaria.

A partir de 1975, una serie de Directivas Europeas ampliaron este principio a una igualdad
de trato. La Directiva 76/207/CEE velaba por la igualdad en el acceso al empleo, a la
formacion y a la promocion profesional y, en las condiciones de trabajo. Posteriormente
la Directiva 2002/73/CE ocup6 un destacado lugar en el nuevo marco juridico que fija el
Tratado de Amsterdam de 1997, que en el art. 2 aborda que “la Comunidad tendra por
mision promover (...) un desarrollo armonioso, equilibrado y sostenible de las actividades
econdmicas en el conjunto de la Comunidad, un alto nivel de empleo y de proteccion
social y de Igualdad entre el hombre y la mujer...” y en su art. 13 preconiza la eliminacion
de la desigualdad por razones de género, y que debe integrarse en todo el Plan. De igual
modo, el principio de Igualdad de Oportunidades estd recogido en el &mbito nacional en la
Constitucion de cada uno de los paises que integran la Union Europea.

En cuanto al marco juridico espafiol, la Constitucion espafiola de 1978 propugna en el
articulo 14 la igualdad como uno de los derechos fundamentales del ordenamiento
juridico. El modelo social de Estado enmarcado por la Constituciéon determind un nuevo
marco juridico-politico en el cual segun el articulo 9.2 corresponde a los poderes publicos
promover las condiciones para que la igualdad del individuo sean reales y efectivas.

Ademas, cabe destacar también el articulo 35 de la Constitucion donde se reconoce el
derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocioén a través del
trabajo y a una remuneracion sin que exista discriminacion por razon de sexo.

Actualmente, la mitad de la poblacidn, estd constituida por mujeres, y de la préctica
totalidad del colectivo en que ésta se estructura, sufren discriminacién de hecho, derivada
de una organizacion social basada en un reparto desigual de roles y del desequilibrio
existente en las relaciones de género. Deben tomarse medidas dirigidas a equilibrar las
relaciones de género, la participacion de ambos sexos en estos dmbitos, completar y
garantizar el ejercicio pleno de los derechos humanos y, como consecuencia, el
fortalecimiento de los derechos de ciudadania y la mejora de la calidad de vida de las
personas. Por ello, existe la inmediata necesidad de cambios sociales estructurales y de un
cambio de mentalidad, respecto a cuestiones de género.

2.2. Presentacion de la empresa
Bonduelle es una compafiia multinacional lider en la transformacion y comercializacion

de verduras en conserva, congelada y fresca (facturacion de 1500 millones de euros y
6500 trabajadores) tanto a nivel mundial como en Espafa, donde cuenta con tres centros
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de trabajo (2 Fébricas y una Area Comercial). Multinacional francesa fundada en 1926
con una clara vocacion innovadora en el procesamiento y transformacion de verduras.

Cuenta con mas de 20 fabricas, la mayoria de ellas ubicadas en Francia y las restantes
distribuidas entre Bélgica, Espafia, Portugal, Hungria Polonia e Italia. Las fabricas de
conservas y ultracongelados, estan situadas estratégicamente en las zonas agricolas mas
fértiles, y las de productos frescos proximas a las zonas de consumo de los mismos.

Actualmente Frudesa es una de las marcas del Grupo lideres en el mercado de
congelados, esto lo consigue apostando por la constante innovacién de productos,
preocupandose por los gustos y nuevas tendencias de sus consumidores, y gracias al
esfuerzo y trabajo de un importante equipo humano.
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3.1. Definicién y condiciones

3.2 . Obligacion de elaborar un Plan de Igualdad
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3.4. Fases de la implantacion de un Plan de Igualdad

3.5. Requisitos previos para la implantacion del proyecto:
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3.7. Procedimiento del certificado de empresa familiarmente responsable
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3. PLAN DE IGUALDAD
3.1. Definicién y condiciones

Tras la aprobacion definitiva, el 22 de marzo de 2007, de la Ley Orgénica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres; entré6 en vigor desde su publicacion en el Boletin
oficial del Estado.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnoéstico de la situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar toda situacion discriminatoria.

» Dirigido a la totalidad de la plantilla.

» Es progresivo y sometido a cambio constante.

» Debe establecer objetivos puntuales que produzcan resultados
concretos y cuantificables.

» Cada Plan debe responder a las necesidades y posibilidades de cada
organizacion y estar disefiado a medida.

» El Plan de Igualdad incluird la totalidad de la empresa, con sus
respectivas acciones especiales adecuadas respecto de cada centro de
trabajo.

» El Plan finalizar4 cuando se alcance la igualdad real.

Conceptos: La diversidad hace referencia a las diferentes formas de sentir, pensar, vivir
y convivir. La igualdad ha de entenderse como el disfrute de iguales derechos y oportunidades
(legales y reales) que permiten la libertad practica de optar y de decidir.

Alcance: Los derechos derivados del principio de igualdad de trato, asi como la
prohibicién de discriminacion y las obligaciones determinadas por Ley; se aplicaran a toda
persona fisica o juridica, que se encuentre o actie en Bonduelle Ibérica S.A.U.,
independientemente de su nacionalidad. Es decir, se aplicara a todo el personal de Bonduelle,
bien sea personal interno (Plantilla fija o eventual), como externo (proveedores, clientes, etc)
durante el desarrollo de su actividad empresarial.

Finalidad: La finalidad perseguida es multiple; por un lado se pretende lograr la
efectividad del principio de igualdad de trato y oportunidades; entendido como: la forma en que
las personas con las mismas posibilidades, aptitudes y cualificaciones, pueden desempefiar su
labor sin que sus condiciones personales como sexo, edad, raza, religion, etc... supongan ningiin
obstaculo.

Por otro lado, la eliminacion de toda situacion discriminatoria, (directa o indirecta, por
razéon de sexo, religiéon o convicciones, discapacidad, edad, orientacion sexual, derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares, estado civil), identificando y midiendo
distintas actuaciones especificas y correctoras.

Asi como, apreciar, cultivar y gestionar eficientemente la diversidad para obtener més y
mejor informacidén y por consiguiente lograr una sociedad mas democratica y solidaria.
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3.2. Obligacién de elaborar un Plan de Igualdad

Seglin el enunciado del articulo 41 de la Ley, la obligacion de elaborar especificamente un
Plan de Igualdad se aplica en los siguientes supuestos:

> Cuando la empresa tenga mas de 250 trabajadores (Computo aplicable a la
empresa en su conjunto y no al centro de trabajo).

> Las empresas sin convenio colectivo propio, independientemente del tamafio de la
plantilla, deberdn atenerse a las exigencias que su convenio colectivo sectorial les
imponga al respecto. Si el convenio sectorial recoge la obligacion de que negocien y
desarrollen un Plan de Igualdad, deberan llevarlo a efecto.
> Las empresas sancionadas por no cumplir el principio de igualdad de trato, sea
cual sea su tamafio, elaborardn y aplicaran un Plan de Igualdad, mediante
negociacion o consulta con la representacion sindical, cuando la autoridad laboral
acuerde sustituir las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de un Plan
de Igualdad, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo. (Relacionados con
practicas discriminatorias o acoso sexual).
En caso de encontrarnos en uno de estos tres supuestos, se impone la obligacion genérica

de negociar, adoptar y elaborar un Plan de Igualdad; por consiguiente, adoptar medidas
correctoras tendentes a evitar cualquier tipo de discriminacion en la empresa.

3.2.1. Relacion de materias que se abordaran en el marco del Plan de Igualdad
ACCESO AL EMPLEO:

-Procesos de seleccidn no discriminatorios.

-Programas de formacion y sensibilizaciéon en igualdad de oportunidades dirigidos al
Dpto. de RRHH.

-Acciones encaminadas a facilitar la incorporacion de mujeres en puestos en que estén
poco representadas.

CONCILIACION:

-Mejoras en conciliacion de vida familiar y laboral.

-Medidas que faciliten la flexibilidad laboral.

-Programas de sensibilizacion e informacion sobre conciliacion para todo el personal.

-Creacion de servicios y recursos para el cuidado de personas dependientes de los/as
trabajadores/as.

18



CLASIFICACION PROFESIONAL, FORMACION Y PROMOCION:
-Catalogacion y valoracion de puestos de trabajo conforme a criterios no discriminatorios.

-Acciones encaminadas a facilitar la promocion profesional de mujeres con cargos de
responsabilidad.

-Acciones encaminadas a facilitar la incorporaciéon de mujeres en programas formativos
que faciliten su promocién profesional.

-Realizacion por toda la plantilla de programas formativos en igualdad de oportunidades.
-Programas formativos dirigidos a la capacitacion profesional de las mujeres en puestos en
que se encuentren poco representadas.

RETRIBUCIONES:

-Acciones encaminadas a la eliminacion de cualquier tipo de discriminacion retributiva (si
las hubiese).

SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO:

-Medidas dirigidas a detectar y a corregir posibles riesgos para la salud de las/os
trabajadoras/es, en especial de las mujeres embarazadas, y articular acciones contra los

posibles casos de acoso moral y sexual en el trabajo.

-Medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual, por razon de sexo
y/o moral.

-Elaboracion e implantacion de programas de salud para mujeres.
COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA:

Con el fin de ofrecer una imagen de Bonduelle Ibérica S.A.U., tanto interna como
externa, comprometida con la igualdad; sensibilizando a todo el personal de la empresa en
la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, e implicando a la Direccién en
la creacion y difusion de una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

3.3. Objetivos generales estratégicos del Plan de Igualdad

1-Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad, garantizando en el

ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles,
evaluando sus posibles efectos. (Acciones formativas en igualdad de oportunidades).

2-Asegurar que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los requisitos legales

aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

3-Alentar a la eliminacion de los estereotipos de género en el dmbito laboral y en las

organizaciones sindicales y empresariales para alcanzar la mejora de la eficacia de la accion
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sindical, en la defensa de los derechos de las trabajadoras y la mejora de sus condiciones de
trabajo.

4-Prevenir y/o eliminar cualquier disposicion, medida, o practica laboral que suponga
cualquier trato discriminatorio, estableciendo un protocolo de actuacidon para estos casos y
definir procedimientos a seguir en el caso de discriminacion laboral.

5-Promover y seguir una estrategia global de lucha contra la discriminacion y de
“accesibilidad universal”.

6-Identificar situaciones susceptibles o potencialmente susceptibles de presentar
vulneracion al principio de igualdad de género; implementar una serie de medidas tendentes a
corregir, combatir o eliminar dichas situaciones de hecho: medidas de accion positiva siguiendo
criterios de proporcionalidad, temporalidad y razonabilidad.

7-Bonduelle Ibérica S.A.U. respondera al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres, que supone la presencia de mujeres y hombres de forma que en conjunto, las personas
de cada sexo no superen el 60% ni suponga un porcentaje inferior al 40%, en los 6rganos de
direccion y en los distintos grupos y categorias profesionales en Bonduelle, salvo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

8-Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun siendo de
origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de Bonduelle Ibérica S.A.U.

9-Liderar y establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la
vida privada de las trabajadoras y trabajadores de Bonduelle Ibérica S.A.U.

10-Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa, de forma sostenible,
asumido por Bonduelle Ibérica S.A.U., en orden a mejorar la calidad de vida de los/as
empleados/as y de sus familias, asi como de fomentar el principio de igualdad de oportunidades.
Adopcion de una nueva forma de gestion empresarial, teniendo en cuenta el impacto social,
economico y ambiental que ella produce en su entorno.

11-Mejoras de los derechos individuales y colectivos; y por consiguiente, mejorar el
sentimiento de identificacion, vinculacién y permanencia de la plantilla contribuyendo al
bienestar social.

12-Obtener los distintivos, visados y reconocimientos en materia de igualdad, asi como el
visado por la elaboracion del Plan de Igualdad:

A) Solicitar la concesion del Distintivo Programa OPTIMA de Igualdad de
Oportunidades en las empresas, promovido por el Instituto de la Mujer, organismo
autonomo dependiente de la Secretaria General de Politicas de Igualdad del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales y es cofinanciado por el Fondo Social Europeo y ademas, ha
sido seleccionado como “Buena Practica” por la Unidon Europea. Distintivo concedido por
el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales a empresas que destaquen en la aplicacion de
politicas de igualdad. (segtn art. 50 del capitulo IV) con la finalidad de reforzar la imagen
de Responsabilidad Social de Bonduelle Ibérica S.A.U.
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B) El Certificado Empresa Familiarmente Responsable (EFRO) es una iniciativa de la
Fundacion + Familia que cuenta con el apoyo del Ministerio de Trabajo y Asuntos

Sociales. La Fundacion + Familia ha desarrollado unas normas con los requisitos
esenciales para la certificacion de aquellas empresas que han incorporado un sistema
integral de gestion de la Responsabilidad Social Interna, especialmente en el &mbito de la

conciliacion.

3.4. Fases

DIAGNOSTICO DE LA
SITUACION ACTUAL

Identificacion de los
ambitos prioritarios de
actuacion a través del
analisis de la
informacion recopilada
sobre la plantilla (sexo,
edad, hijos, etc.)Y
sobre las politicas de
personal y empleo de la
empresa

de la

implantacion

de un Plan de Igualdad

L

COMPROMISO FIRME
DE LA EMPRESA

Es necesario un
compromiso pablico
por parte de la
direccion de la
empresa sobre la
decision de aplicar
politicas de igualdad de
oporunidades,
comunicandoselo a todo
el personal.
Designacion de la
pearsona responsable del
plan

[ =

DEFINICION DE
OBJETIVOS Y
MEDIDAS

- Planificacion de todos
los objetives a alcanzar
figualdad de
cportunidades)

- Actuaciones
programadas para
alcanzar los objetivos.
=Asignacion de los
recursos humanos L
materiales necesarios.
= Calendaric de las
accionas.

IMPLANTACION DE LAS
MEDIDAS PREVISTAS —..

Fase de aplicacién del

plan de igualdad de
oportunidades.

Realizacion de informes
perddicos para detectar

y cormegir posibles
errores durante la
aplicacidn de las

EVALUACION DEL
PLAMN A TRAVES DE

L3S RESULTADOS

Andalisis de los

resultados cblenidos

tanto cuantitativameante,

a raves de datos; como
cualitativamentes, a

lravés de la calidad de

las medidas, stc.

iniciativas de igualdad

llustracion 1 Fases de la implantacion de un Plan de Igualdad

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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3.5. Requisitos previos para la implantacion del proyecto:

3.5.1. Codigo de comportamiento en Bonduelle

Introduccion

Bonduelle Ibérica S.A.U. apuesta por unas normas de comportamiento ético basadas en la
honestidad, imparcialidad y el respeto hacia las personas. “Creemos que las personas trabajan
mejor en una atmosfera de confianza y franqueza, en la que los errores se consideren como
oportunidades para aprender y no como algo que debe ocultarse por sentimientos de temor o
culpa. Para que esto sea posible las personas tienen que ser capaces de confiar las unas en las
otras.

Pedimos honestidad e integridad a nuestros empleados. Nuestro objetivo es alentar el
trabajo de grupo entre los empleados en todos los niveles, para que puedan trabajar juntos,
intercambiando ideas y sugerencias entre ellos y con la direccion de la empresa.

Deseamos que utilicen su iniciativa y que estén orgullosos de pertenecer al Grupo
Bonduelle. A tal efecto, los empleados deben observar las normas siguientes”:

Imparcialidad

Todos tenemos que trabajar con diferentes personas en nuestros empleos, ya sean colegas,
clientes, proveedores u otros contactos de la empresa. En estas relaciones debemos asegurarnos
de que tratamos a todo el mundo de la misma forma (excepto, por supuesto, por requerimientos
de la edad de la otra persona o la naturaleza de la relacion empresarial).

No hay ninguna razén para que exista un trato de parcialidad basandose en la raza, sexo,
edad, religion, color, discapacidad o favoritismo motivado por el interés personal.

Respeto hacia las personas

Debemos tratar a los demas como nos gustaria que nos tratasen. No hay lugar en
Bonduelle Ibérica S.A.U. para ninguna clase de acoso, abuso o represalia. El acoso incluye
cualquier clase de tratamiento personal que sea ofensivo o desagradable para el que lo recibe. El
respeto a las personas también comprende la sensibilidad hacia sus particularidades y
debilidades, poniendo todo nuestro empefio en ser tolerantes.

Evitar conflictos de interés

Debemos evitar situaciones en las que nuestros intereses externos puedan entrar en
conflicto con los intereses de Bonduelle Ibérica S.A.U. Cualquier interés o inversion de un
empleado (o miembro de su familia) en un negocio externo, especialmente uno que tenga, o
pudiera esperar tener, relacion con la compaiia, debe notificarse a RRHH de Bonduelle Ibérica
S.A.U.

Nadie debe utilizar informacién interna para provecho personal. En particular, al negociar

con acciones funddndose en informacidon no publicada y que se ha obtenido a través de su
empleo, es probable que se esté incurriendo en un delito.
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Confidencialidad

Muchos de nosotros, en el transcurso de nuestro trabajo, adquiriremos informacion sobre
Bonduelle Ibérica S.A.U., sus empleados y sus socios comerciales que por lo general no es
conocida del publico o del sector. Tal informacion debe ser confidencial. A los empleados que
tengan una mayor posibilidad de acceder a la informacion confidencial debe pedirseles que
firmen acuerdos de confidencialidad.

Diga lo que piensa

Es interés no solo de Bonduelle Ibérica S.A.U., sino de todos los empleados honestos del
mismo, detener cualquier mala actuacion de un empleado. Cualquiera que tenga conocimiento
de un comportamiento indebido de otro empleado o superior, debe informar confidencialmente
a la mas alta jefatura.

La preocupacion por las personas: Respeto, escuchar y proximidad

Fomentar el desarrollo de los colaboradores, es estar cerca de ellos, saber escuchar,
responder a sus expectativas. Es importante que todos puedan estar contentos con su trabajo y
tengan el sentimiento de contribuir en algo util.

La confianza: delegar, derecho a probar, espiritu de equipo

La confianza es la base de todo progreso humano. Hay que saber confiar a priori, dar
derecho a probar y a equivocarse para no eliminar la iniciativa e impedir que la empresa
progrese.

La apertura: tolerancia, disponibilidad y creatividad

En el grupo coexisten varias nacionalidades; es importante respetar las tradiciones y la
cultura de cada persona. También es necesario estar abiertos al exterior, no replegarnos en
nosotros mismos y seguir siendo creativos.

La excelencia: rendimiento, calidad y seguridad

Somos el especialista, el lider, el experto en verduras. Tenemos que seguir siendo los
mejores en competitividad, calidad y servicio. Nada estd nunca conquistado, hay que estar en
constante cambio y desarrollo.

La integridad: transparencia, respeto de los compromisos y honestidad

Este valor también es caracteristico del mundo agricola. Significa que rechazamos que el
fin justifique los medios, que rechazamos todo acto de mal honestidad o corrupcion, que
respetamos la palabra dada, las herramientas de las que disponemos y la calidad de los

productos.

Esperamos honestidad y confianza automaticamente. Todos nuestros tratos y actividades,
si se someten al escrutinio publico, no deben provocarnos vergiienza o incomodidad alguna.
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Esto se aplica tanto a las relaciones entre el personal como a las transacciones entre las
empresas.

La equidad: objetividad, ejemplaridad y compartir

Toda sociedad humana necesita justicia y equidad. Debemos dar las mismas
oportunidades, ser objetivos en las valoraciones que se dan, compartir los resultados.

La sencillez: amabilidad, autenticidad y sentido comun
Este valor nos viene de nuestra proximidad con el mundo agricola. Sepamos conservarlo.

Debe ayudarnos a seguir estando disponibles y accesibles.

Este Codigo de comportamiento trata normas éticas generales. Es complementario, con las
demas reglas y condiciones de trabajo. Sin embargo, la aceptacion de este Codigo es condicion
imprescindible para trabajar con Bonduelle.

(*Anexo I: codigo ético de Bonduelle; en proceso de validacion)

(*Anexo II: Acta de declaracion de principios)

3.5.2. Efectos directos e inmediatos producidos por el Plan

1 -Creacion de un equipo de trabajo formado por el Dpto. de RRHH, siendo la

responsable del Proyecto: Ana Romero y como figura dinamizadora del proyecto a

Annabelle Higino Blazquez.

El Equipo de Trabajo asumird un papel protagonista, ya que se encargard de:

M Recoger informacion sobre las caracteristicas de la empresa, su estructura
organizativa y su plantilla y sobre la politica y practicas de gestion de recursos
humanos.

M Analizar desde la perspectiva de género la informacion recogida, para establecer
conclusiones sobre la situacion de las mujeres y los hombres en la empresa.

M Proponer pautas de accion para solventar los desequilibrios entre mujeres y
hombres de la organizacion.

M Revisar los documentos internos (fuentes de informacién secundarias), que
contengan informacion relacionada con: las caracteristicas generales de la empresa
y la estructura organizativa; las caracteristicas de la plantilla y la gestion de los
recursos humanos (practica y politica).

M Contrastar y complementar la informacion con fuentes de informacién primaria, a
fin de completar lagunas, contrastar informaciones y recoger informacion relevante
para el diagndstico (opiniones de la plantilla sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y sobre la posibilidad de incorporar elementos dirigidos a
promover y apoyar la igualdad de oportunidades en la empresa).
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M Valoracion de la situacion de la empresa en relacion a la igualdad de
oportunidades: desigualdades internas detectadas y necesidades de mejora.

M Elaborar las pautas para el disefio del Plan de Igualdad.
Elaborar el diagnostico y el informe de diagnostico.

Difusion de los resultados del diagnéstico entre el equipo de directivos de la
empresa, para su validacion y contraste, y entre el personal de la empresa.

2 -Creacion de un Comité de Igualdad formado por representantes de la empresa y de
los/as trabajadores/as dirigida a realizar una evaluacion de los riesgos laborales tanto
fisicos, como psiquicos, y disefiar planes de prevencidon con perspectiva de género,
incluyendo medidas para prevenir el acoso por razoén de sexo, el acoso sexual y medidas
de apoyo para las mujeres victimas de violencia de género.

Las competencias contraidas por el Comité de Igualdad son las siguientes:

M Vigilar el respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato, asi como la
competencia de colaborar con la Direccion de Bonduelle Ibérica S.A.U. en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacién. Es decir;
contribuir al desarrollo de estrategias, herramientas, aplicar medidas o acciones
especifica y su correspondiente seguimiento y control.

M Velar por que se pague por la prestacion de un trabajo de igual valor, la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razoén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella
(art. 28 del Estatuto de los Trabajadores).

M Velaran por promover y cumplir la Ley y por su aplicacion efectiva en las
diferentes etapas del Plan del principio de igualdad. Asi como el control y
seguimiento a lo largo de todo el Plan de Igualdad.

M Garantizar el principio de no discriminacion e igualdad en cuanto al acceso al
empleo, clasificacion profesional, formacion, promocién y ordenacion del tiempo
de trabajo; e identificar situaciones potencialmente susceptibles de presentar
vulneracion a tales principios; implementar una serie de medidas tendentes a
corregir, combatir o eliminar dichas situaciones de hecho: medidas de accion
positiva siguiendo criterios de proporcionalidad, temporalidad y razonabilidad.

M Se compromete a garantizar la no discriminacion por razon de sexo, edad, origen,
nacionalidad, pertenencia étnica, orientacion sexual, discapacidad o enfermedad, u
ocasion del género de la persona en la incorporacion de la plantilla, formacion,
desarrollo y promocion profesional en Bonduelle Ibérica S.A.U. Y, por el
contrario, velar porque las normas laborales no incurra en supuesto de infraccion
alguna que pudiera poner en tela de juicio el cumplimiento estricto de los
preceptos constitucionales.
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M Debe difundir las conclusiones y transmitir la informacién a nivel institucional y al
exterior, realizando un informe tras cada acuerdo, el cual se hard publico hacia
toda la plantilla de Bonduelle Ibérica S.A.U.

M Realizar una evaluacion de los riesgos laborales tanto fisicos, como psiquicos, y
disefiar planes de prevencion con perspectiva de género, incluyendo medidas para
prevenir el acoso por razén de sexo, el acoso sexual y medidas de apoyo para las
mujeres victimas de violencia de género.

M Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad en todas las areas de
actividad, realizar un andlisis comparativo de los estereotipos que se producen en
el ambito laboral.

RESPONSABLE /| PROMOTOR

RESPONSABLE ULTIMO DEL PLAN DE
IGUALDAD. ORGANIZA ¥ COORDINA.
LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN.
MIEMBROS: FERSONAS DE LA
DIRECCION ¥ REPRESENTANTES DE
LASIOS TRABAJADORASIES,
PLAN DE FUNCIONES: ORGANIZACION Y
IGUALDAD DE COORDINACION DEL PLAN.
OPORTUNIDADES PARTICIPACION EN LA EVALUACION

EQUIPO DE TRABAJO EQUIPO PERMANENTE DE
IGUALDAD

RESPONSABLE DE PONER EN RESPOMNSABLE DEL SEGUIMIENTO ¥ CONTINUIDAD DEL
PRACTICA EL PLAN DE IGUALDAD. PLAN DE IGUALDAD YA IMPLANTADO EN LA EMPRESA.
MIEMBROS: REPRESENTANTES DE MIEMBROS: REPRESENTANTES DE LA EMPRESA Y DE LAS
TODOS LOS DEFARTAMENTOS DE LA TRABAJADORASIES QUE HAYAN PARTICIPADD EN EL
EMPRESA, ¥ DE LAS/OS EQUIPO DE TRABAJO.

TRABAJADORAS/ES. FUNCIONES: ASEGURAR LA CONTINUIDAD DE LOS
FUNCIONES: DISENO, APLICACION Y RESULTADOS Y LA INCLUSION DE LAS MEDRIDAS
SEGUIMIENTO DEL PLAN ¥ ADOPTADAS EN LAS POLITICAS GENERALES DE LA
EVALUACION, EMPRESA.

llustracion 2 Agentes intervinientes y responsabilidades en el Plan de Igualdad
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

3.6. Procedimiento de adhesién —6ptima-

La adscripcion al programa supone el reconocimiento por parte de la empresa de la
necesidad de optimizar sus recursos humanos, promoviendo un ambiente de trabajo mas
satisfactorio y un personal mas motivado. Asimismo, supone el compromiso de promover la
igualdad de las personas, valorando y aprovechando el potencial que representan.

1. Para ello, se debe presentar un balance sobre los pardmetros de igualdad
implantados respecto de las relaciones de trabajo y la publicidad de los productos y servicios

prestados.

2. Reglamentariamente, se determinardn la denominacion de este distintivo, el
procedimiento y las condiciones para su concesion, las facultades derivadas de su obtencion y
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las condiciones de difusion institucional de las empresas que obtengan y de las politicas de
igualdad aplicadas por ellas.

3. Para la concesion de este distintivo se tendran en cuenta, entre otros criterios, la
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de direccion y en los distintos
grupos y categorias profesionales en Bonduelle Ibérica S.A.U., la adopcion de Planes de
igualdad u otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no
sexista de los productos o servicios de la empresa.

La empresa interesada en participar en el Programa OPTIMA y como requisito principal e
indispensable, se requiere el compromiso y la responsabilidad por parte de la Direccion de la
empresa en apoyar y sostener una politica de igualdad de oportunidades, implicandose
positivamente tanto dentro como fuera del ambito empresarial.

Es necesario formalizar la incorporacion a través de un impreso de solicitud que recoge
los datos generales de la empresa y comprometiéndose a cumplir con los objetivos del mismo:

(*Véase anexo III: Impreso de solicitud de participacion en el Programa OPTIMA)

Dicha solicitud debe ser enviada debidamente cumplimentada y firmada, por correo
ordinario, a la siguiente direccion:

Instituto de la Mujer

Subdireccion de Programas

C/ Condesa de Venadito, 34

28027 Madrid

Tfno: 91 363 79 56 (78)

Recibida la solicitud de participacion, el Instituto facilita a la empresa un Cuestionario de
Diagnostico estructurado por Areas (seleccion, formacidon, promocion, conciliacion, salarios,
etc.) para su cumplimentacion.

Asi mismo, y con el fin de recoger informacion de caracter cualitativo y de aclarar las
dudas que pudieran suscitarse, se llevara a cabo una reunion con el Departamento de Recursos
Humanos de la empresa solicitante.

Una vez conseguida toda la informacidn (cuantitativa y cualitativa), el Instituto elabora un
Informe de Diagnostico sobre la situacion real de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. A través de este informe se detectan las posibles
desigualdades o discriminaciones por razon de sexo y cudles son sus consecuencias sobre la
gestion de RRHH.

La empresa que tengan acreditada la implantacion y evaluacion de las acciones disefiadas
en su Plan de Accion Positiva obtiene el reconocimiento como Entidad Colaboradora en
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y puede utilizar el logotipo del Programa
OPTIMA en toda su publicidad y comunicaciones. Ademas, participan en las campaiias
institucionales de difusion del programa.

El reconocimiento como Entidad Colaboradora en Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, no es, sin embargo, el final del proceso, sino que constituye un punto de
partida, desde donde la empresa adquiere el compromiso de seguir trabajando a favor de la
igualdad.
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3.7. Procedimiento del certificado de empresa familiarmente responsable

El foco principal consiste en asegurar un sistema de mejora continua objetiva y en una
serie de requisitos cualitativos y cuantitativos expresados en la Norma EFR.

(*Anexo IV: Norma EFR)

En el proceso de certificacion y concesion de la marca “Empresa Familiarmente
Responsable” intervienen dos actores independientes ademas de Bonduelle.

» empresa especializada, que asesorara a las organizaciones interesadas
sobre como desarrollar e implantar el modelo de gestion,

» empresa auditora (entidad de certificacion acreditada), que se
encargara de comprobar el cumplimiento e implantacién de las Normas

EFR.
— Auditora Eemmsdal Fundacion + Familia

El certi Empresa que opta al
gestion de la Certificado EFR Zir) empresa

Empresa — Persona, ademas de disponer de procedimientos que aseguran la gestion sostenible y
por tanto la medicion de los resultados.

llnetrariAn R Artnrac indanandiantac niia intarvieanen an la ranreciAn FFR

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

La Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres puede encuadrarse dentro la nueva
forma de gestion empresarial denominada Responsabilidad Social Empresarial o Empresa
Familiarmente Responsable, consistente en medidas econdmicas, comerciales, laborales,
asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover condiciones de igualdad.
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Analisis y

diagnéstico

Plan de actuaciones
de mejora

Implantacién y
Ejecucion

Auditorfa externa

Evaluacién y e
CEFR.

Certificacion

v Recopilacion de
informacion acerca de
la organizacion.

v Analisis
documentacion
carporativa.

¥ Entrovistas Y
cuestionarios de
diagnostico.

v Identificacion de

oportunidades de

mejara.

v Fijacion de objetivos

a corto y largo plazo
Determinacion de

las prioridades.
Determinacion del

calendario.

¥ Fijacion de

indicadores del Modelo.

v Coordinacion y
apoyo al proceso de
implantacion.

v Sensibilizacion y
comunicacion a toda la
plantilla.

v’ Sensibilizacion y
formacion a direccion y
responsables en EFR.
v’ Elaboracion de
procedimientos
exigibles por la Horma.
v Implantacion del
Sistema de Gestion y
desarrollo del Manual.

DCEP®@
Potencial CEP
Cuestionarios on-line

Cuadro de Mando
CEFR

Gestién documental

; ‘CémoHResultadosH Actividades principales |

timiza — Todos los derechos reservados -

Email: info{@optimiza com

v Auditoria Interna.
Pautas para la
realizacion de la
Autoevaluacion por
parte de la Direccion
de la Empresa. ago
A 3 3
3&T
Q =
398
c30
o3
M =
]
Verificacién formal
empresa
familiarmente
responsable

llustracion 4 Proceso para la obtencion de la certificacion
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El certificado se otorga tras la implantacion de la Norma EFR y tras superar la auditoria

externa que realizard una entidad de certificacion acreditada y tiene una validez de 3 afios.

Ejes Estratégicos
Ejes Operativos

Control
Econémico

Soluciones
Flexibilidad
Laboral

“omunicacion
Interna

Contratacion
y retribucién

Servicios

ala persona

Soluciones
Desarrollo
Profesional

© Optimiza 2004

llustracion 5 Ejes principales de la auditoria
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Identifica todos aquellos elementos que de una manera u otra inciden en el grado de
conciliacion de una organizacion y los estructura entorno a dos ejes principales (estratégico y
operativo) que a su vez se dividen en cuatro ejes cada uno.

Los ocho ejes de la conciliacion en los que se fundamenta el Método CEP conforman los
grandes grupos de indicadores explicativos que impactan sobre los valores de la conciliacion,
desde las perspectivas estratégica y operativa.

FASE IV: Evaluacion y Certificacion

La Norma exige una revision del sistema de gestion de la
conciliacién basada principalmente en una auditoria

. interna v en una autoevaluacion por parte de la Direccion.
v Auditoria interna y| ¥ ‘ porp -

oy
% preparacién para la Una vez completado el proceso se puede solicitar la
£ certificacion. - . . ..
% Auditoria Externa para obtener la Certificacién de
= -
0= | v Autoevaluacién Empresa Familiarmente Responsable.
ol | por parte de la _
oy . .\ e o o
(8 |direccion de la _— — - ~ - ~
E empresa. | | | |
=
=]
-
-E; v P d » Certificacion externa.
< ?SOC'E:SO e Auditoria Interna Auntoevaluacion (Duracién certificado 3
auditoria externa por - afios, revisiones parciales
parte de la anuales).

certificadora.

Informe de evaluacion y mejora continua. Certificado EFR®

llustracion 6 Fase de evaluacion y certificacion

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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CAPITULO CUARTO

PLAN DE IGUALDAD EN BONDUELLE
IBERICA S.A.U.
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PLAN DE IGUALDAD EN BONDUELLE IBERICA S.A.U.

4.1. Primera etapa: diagnostico de situacion

4.2. Segunda etapa: compromiso

4.3. Tercera etapa: programacion

4.4. Cuarta etapa: aplicacion

4.5. Quinta etapa: Evaluacion seguimiento y control
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4. PLAN DE IGUALDAD EN BONDUELLE IBERICA S.A.U.

4.1. Primera etapa: diagnéstico de situacion

La primera fase del Proyecto /7 consiste en elaborar y analizar un diagnoéstico inicial para

valorar la situacion actual en la que se encuentra Bonduelle - Benimodo. En esta fase es
conveniente analizar dos aspectos:

Las caracteristicas de la organizacion y de la plantilla: andlisis del organigrama y
reglamentacion interna, asi como los recursos a disposicion de la empresa, situacion del
convenio colectivo que regula la actividad, posibles ayudas o incentivos, etc.; al igual que las
caracteristicas referentes a la plantilla (edad, sexo, formacion, estado civil, hijos/as, antigiiedad,
tipo de contrato, etc.)

Deteccion de las necesidades de la plantilla, a través de entrevistas personales o del
establecimiento de canales de comunicacion fluidos.

Ademas esta fase sirve de referente comparativa para fases futuras y evaluaciones, tanto
durante el proceso de aplicacion como al finalizar la implantacion de dicho Plan.

El requisito fundamental para la elaboracion del Plan de Igualdad es realizar una
evaluacion que nos permitird conocer cudl es el estado actual, detectando fortalezas y
debilidades que pudieran existir, asi como analizar qué aspectos necesitan medidas y cuales
cumplen unos criterios de igualdad razonables.

Crear un Equipo de Trabajo compuesto por personas de diferentes departamentos, cuya

funcion sea determinar las medidas necesarias a implantar y garantizar su correcta ejecucion, asi
como realizar la evaluacion de las mismas y en general de la igualdad en la empresa.

Formado por el Dpto. de RRHH y como figura dinamizadora del Proyecto /7 a Annabelle

Higino Blézquez, siendo la responsable del Proyecto: Ana Romero Crespo.

La preparacion técnica del Equipo de Trabajo es primordial para abordar el analisis de la
igualdad de oportunidades con rigor. Es importante que participen activamente el mayor
nimero posible de personas en las acciones de capacitacion.

4.1.1. Objetivos de la 12 etapa

1. Evaluar el estado actual de Bonduelle Ibérica S.A.U cuantitativa y
cualitativamente, mediante la recopilacion y andlisis exhaustivo de datos corporativos sobre la

plantilla, las politicas de personal y de empleo, asi como su posterior analisis.

2. La finalidad de este diagnostico es identificar los &mbitos prioritarios de actuacion,
identificar posibles barreras internas y servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad.

3. Analizar las practicas y politicas internas de RRHH.
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Se trata de conocer la posicion de las mujeres y hombres en Bonduelle con el objetivo de
detectar las posibles discriminaciones o dificultades que impidan el cumplimiento eficaz del
principio de igualdad de oportunidades. Analizar en detalle el potencial nos permitira
determinar qué tipo de acciones son susceptibles y adecuadas de llevarse a cabo.

4.1.2. Metodologia empleada

La metodologia empleada para elaborar el diagnostico de situacion la podemos dividir en
dos partes: Una parte cuantitativa; la recogida de informacion sobre la plantilla han sido
extraidas de bases de datos y ficheros histdricos, elaborada bajo punteo acotados desde el
01/01/2007-31/12/2007, es decir en funcion del afio natural, proporcionados por la persona
responsable del area laboral. Y otra parte cualitativa que ha sido realizada mediante entrevistas
individuales en profundidad con las distintas responsables de las diferentes areas que engloba el
departamento de RRHH. Del mismo modo han contestado a un previo autodiagndstico que nos
da una imagen visual de la situacion inicial de la organizacion.

-Cuantitativamente: informacion sobre la composicion de la plantilla, la participacion de
las mujeres en las distintas categorias profesionales, condiciones de trabajo, retribuciones
salariales, criterios de contratacion y reclutamiento, pruebas de seleccion, formacion, sistemas
de promocion, organizacion de los tiempos de trabajo y distribucion de los puestos de trabajo,
excedencias y permisos, etc.

-Cualitativamente: Las entrevistas personales son la mejor metodologia para obtener esta
informaciéon sobre las aptitudes, opiniones y experiencias practicas de las empleadas y
empleados de la empresa, analizandose por tanto, la cultura y el sentir tanto de las trabajadoras
y trabajadores como del personal directivo respecto a la Igualdad de Oportunidades.

Ademas del analisis de la normativa legal (convenio colectivo, acuerdos, etc...) y andlisis
de las problemadtica individuales.

Toda la informacion recopilada es tratada con caracter confidencial y no se utilizard para
otros fines a los establecidos en el programa del proyecto .

En la tltima fase del diagnodstico, se elaborard un breve informe en el que se resumiran las
conclusiones obtenidas. La finalidad de este informe es servir de base, durante la puesta en
practica del proyecto, para la discusion de los principales problemas a resolver, establecer los
ambitos prioritarios de actuacion y formular los objetivos generales a conseguir.

Los resultados del mismo se difundiran a todas aquellas personas que hayan intervenido
en su realizacion, asi como a las que vayan a intervenir en el proceso de puesta en practica del
proyecto, (Direccién de Bonduelle, personal del departamento de Recursos Humanos, mandos
intermedios, representacion legal y sindical). Al resto del personal se le comunicaran las
principales conclusiones obtenidas del diagnostico. So6lo asi se puede obtener el clima propicio
que garantice:

»  La transparencia del proceso de integracion de la igualdad de oportunidades en la
empresa.

»  Laimplicacion de todas las personas afectadas por el Plan;

»  La participacion en cada una de las acciones; y

»  El desarrollo del Plan de Igualdad de forma que se logren los objetivos previstos.

Para que el diagndstico tenga éxito habra que asegurar que todo el personal conozca la
decision de llevarlo a cabo. Si se desea recoger informacion sobre el personal, sus opiniones,
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sus experiencias y sus expectativas, es necesario que expliquemos por qué y para qué queremos
esta informacion ya que en caso contrario se corre el riesgo de no obtener la colaboracion
necesaria por parte de la plantilla.

El diagndstico debera repetirse con una frecuencia anual durante los tres siguientes afios
hasta conseguir comparar y analizar una evolucion.

Se ha realizado un diagnostico de situacion actual de la composicion de la plantilla del
centro de trabajo de Bonduelle-Benimodo, donde se resumen las siguientes politicas analizadas:

Estructura organizativa

Contratacion, acceso, y seleccion

Politica salarial

Formacion, desarrollo y promocion profesional
Conciliacion vida familiar, personal y laboral
Prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo
Sensibilizacion, comunicacion, lenguaje e imagen
Grado de sensibilidad en materia de igualdad

RN R RN =

4 .1.3. Analisis cualitativo 2007

En primer lugar: hemos realizado un previo autodiagnostico, que aporta informacion util
de cara a evaluar el grado de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) e la incorporacion de
buenas practicas relacionadas con la igualdad de oportunidades en el centro de trabajo de
Bonduelle-Benimodo.

Esto requiere que el perfil de la persona que valore el autodiagnéstico sea conocedora de
todos los procesos de la entidad. Deberda cumplimentar el cuestionario segiin la percepcion de
las practicas de la entidad con respecto a las cuestiones planteadas y valorar cada pregunta con
una puntuacion del 1 al 4 de acuerdo con la siguiente tabla en funcién del grado de acuerdo o
desacuerdo que se tiene con cada una de las situaciones propuestas:

Valoracion de las preguntas del cuestionario

Puntuacion | Valoracion Significado

1 Nada No se aplica

2 Poco Se aplica de forma esporadica

3 Bastante Se Planifica y aplica de forma sistematica y peridédica

4 Mucho Se Planifica, aplica, revisa y mejora de forma sistematica y periodica

Cada subdimensiéon del cuestionario incorpora un espacio de observaciones, donde la
persona puede sefialar informacion adicional que considere relevante respecto al apartado en
cuestion. También se pueden sefalar los motivos por los que alguna pregunta no se aplique en
la empresa como consecuencia de su actividad, sector, tamafo, etc.

(*Anexo V: Cuestionario de Autodiagnostico y resultados)

Ponderacion de los resultados del cuestionario:

El cuestionario esta formado por 11 apartados: la estructura organizativa, como se realiza
el proceso de seleccion, acceso, formacion, promocion la politica salarial, la salud laboral, la
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comunicacion y sensibilizacion en temas de Igualdad de Oportunidades, conciliacion y el grado
de responsabilidad social. Y que se refieren a cada una de las esferas, tanto internas como
externas, que nos han parecido relevantes de cara al objeto que aqui nos ocupa. Estos apartados
tienen el mismo peso a la hora de analizar las respuestas.

A continuacioén se detalla, para cada apartado, el numero de preguntas total, el valor
numérico maximo que es posible obtener en los distintos apartados (en caso de contestar a todas
las preguntas con “siempre” = 4), el coeficiente de ponderacion que hemos establecido y su
valor final sobre el total de la puntuacion sera de 492 puntos.

El resultado final del cuestionario se generard sumando todas las puntuaciones obtenidas,
asi pues, lo unico que habrd que hacer serd multiplicar los valores obtenidos en cada apartado
por un coeficiente de ponderacion para cada seccion y ofrecerd una vision general sobre cudl es
la situacion de la empresa. Supone un indicador de medicion sencillo y manejable para el
analisis de las practicas de gestion y poder asi implantar, en una segunda fase, una politica
adecuada, identificando de manera exhaustiva y sistematica las areas fuertes a mejorar y las

oportunidades a aprovechar en se mismo marco.

A la vista del cuadro, se entiende que todos los apartados tienen la misma importancia a

priori.

PESO RDO
" N° VALOR| COEF. | VALOR MAX
AREA SOBRE | RDO | FINAL | CUOTA
PREGUNTAS | MAX | PONDER. | PONDERADO | Tor. " POND.
1. ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA 24 96 0,1 9,6 21% 55 55 57
2. ACCESO 11 44 0,09 3,96 9% 29 2,61 66
3. SELECCION DE 8
PERSONAL 32 0,09 2,88 6% 22 1,98 69
4. FORMACION EN 10
IGUALDAD DE GENERO 40 0,09 3,6 8% 27 2,43 68
5. PROMOCION Y
DESARROLLO 5
PROFESIONAL 20 0,09 1,8 4% 9 0,81 45
6. COMUNICACION 6 24 0,09 2,16 5% 18 1,62 75
7. CONTRATACION Y 4
POLITICA SALARIAL 16 0,09 1,44 3% 11 0,99 69
8. CONCILIACION 9 36 0,09 3,24 7% 20 1,8 56
9. SALUD LABORAL Y
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO 25 100 0,09 9 19% 75 6,75 75
10. SENSIBILIZACION
SOBRE IGUALDAD DE 12
GENERO 48 0,09 4,32 9% 17 1,53 35
11. RESPONSABILIDAD 12
SOCIAL 48 0,09 4,32 9% 33 2,97 69
TOTALES 126 504 1 46,32 100% | 316

llustracion 7 Resultados del cusestionario

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Una vez calculada la puntuacion global en el cuestionario, ésta se corresponde con el
punto de partida concreto de la empresa en 2007. De cara a facilitar el autodiagndstico, hemos
construido cuatro posibles estratos en funciéon del nivel de respuesta a los diferentes
interrogantes. Los cuatro estratos se definen basandose en la puntuacion obtenida: entre 1-25,
entre 26-50, entre -51-75 o mas de 75.

El resultado total obtenido ha sido de 61.78 puntos (62 puntos) = Resultado C
RESULTADO C: puntuacion entre 51y 75

La empresa cumple con unos criterios de igualdad razonables con respecto al andlisis del
ambiente y las condiciones laborales; ademas de encontramos ante un entorno no propenso a
situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

La apuesta de la empresa por las actuaciones socialmente responsables es clara. En su
situacion actual, seria muy positivo que se preguntaran en qué ambitos de actividad han
desarrollado con mayor intensidad su compromiso de responsabilidad social. Normalmente, las
compaifiias que quieren asumir conductas socialmente responsables se centran primero en la
mejora de las condiciones internas de la empresa (salarios, seguridad laboral, administracion de
los recursos econdmicos,...) para luego pasar al ambito externo, ambito que comprende todo lo
que tiene que ver con las relaciones con socios comerciales y proveedores, con el entorno local,
con las actividades en el marco internacional, con la defensa de los derechos humanos.

Tras haber conquistado un nivel satisfactorio de responsabilidad social dentro de la
empresa, es probable que haya llegado el momento de avanzar un poco mas introduciendo
mejoras e innovaciones en las areas de promocion y desarrollo; sensibilizacion en materia de
igualdad y diversidad; prevencion; asi como en materia de conciliacion laboral y personal. Estos
cambios estratégicos, por un lado, hardn que la empresa mejore la percepcion que de ella tengan
sus consumidores potenciales y colaboradores, a la vez que por el otro supondran un elemento
diferenciador que, sin lugar a dudas, servird para reforzar su posicion de cara a probables
ayudas o subvenciones por parte de organismos publicos y privados.

Ademas, no hay que olvidar que ocupamos, con toda seguridad, un lugar destacado en el
entorno comercial en lo que a conductas socialmente responsables se refiere. En ese sentido,
seria muy positivo que aprovecharan este bagaje tan importante para difundir sus experiencias
entre otras empresas que aspiren a seguir un camino de responsabilidad social en su actividad
productiva. De forma paralela, si son capaces de consolidar los mismos niveles de RSC en la
esfera externa que los que han sabido conquistar en la interna, la empresa estara destinada a
ocupar un lugar mas que destacado en el conjunto de compaiias del sector de conservas
vegetales.

A) ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Se ha realizado un diagnostico de la situacion actual de la composicion de la plantilla, de
acuerdo con los factores mas relevantes en el contexto empresarial: areas, niveles organizativos,
clasificacion profesional, principales politicas de Recursos Humanos y demas procedimientos
en Bonduelle Ibérica S.A.U. La combinacion de esta informacion nos ofrece la primera foto del
centro de trabajo.
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Segun los resultados proporcionados por el autodiagnostico se podria obtener una primera
imagen resumida en la siguiente estrella:

Empresa de verduras congeladas en el centro de trabajo de Benimodo- Valencia, 544
personas, edad media de 43,8 afios.

llustracion 8 Estrella ilustrativa de autodiagnéstico
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

B) ACCESO AL EMPLEO

. Qué criterios se siguen en los procesos de seleccion?
Los criterios a evaluar dependen de las necesidades, del puesto ofertado y de la categoria a
la que pertenezca.

Competencias Profesionales: criterios donde se analizan habilidades relacionadas con el
ambito laboral, tales como la capacidad de trabajo, el sentido de la competicion, la organizacion
y método, etc. Aquellas que evaltuan los conocimientos propios de una profesion.

Competencias Sociales: criterios enfocados a medir el impacto del candidato con
respecto a su entorno, por ejemplo a través de su capacidad de trabajar en equipo, su respeto por
los usos sociales, Honestidad, Equidad, etc. Evaluan el comportamiento de un candidato dentro
de lo social.

Competencias Personales: criterios relacionados con la vision que el candidato tiene de
si mismo: equilibrio personal, independencia, iniciativa, creatividad, optimismo, gestion
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personal, gestion del estrés, gestion, autogobierno, disciplina, tenacidad, autocontrol, desarrollo
personal, autocritica, aprendizaje personal, motivacion, en definitiva competencias que sirven
para evaluar el potencial del candidato.

10 Macrocompetencias

1.- Espiritu emprendedor y sociabilidad.

2.- Estabilidad y actitud de equipo.

-C idad de trabaj
3.- Capacidad de liderazgo / dotes de Mando apacicad e Tabajo
4 - Sentido de 1 ., i - Subordinacion
.- Sentido de la accion y pragmatismo. _ Dinamismo

5.- Adaptacién a la norma social.

6.- Influenciabilidad. - Naturaleza emocional

7.- Espontaneidad e independencia.

8.- Adhesion al trabajo / Actitud ante el trabajo
9.- Capacidad para escuchar.

10.- Movilidad geografica.

Directivo: Edad media 35 afios, (la edad tiende a incrementarse en funcion de la
responsabilidad requerida por el puesto). Con experiencia profesional minima de 5 a 10 afios en
puesto y funciones similares. Inglés. Disponibilidad para viajar. Flexible. Enfocado a la
rentabilidad. Gestor de Equipos.

Especialista (sin personas a cargo): Se requiere unos conocimientos tedricos y practicos
medios para poder ejercer las funciones del puesto correctamente.

Operativa: puesto donde no se requiere experiencia minima ni conocimientos técnicos,
tedricos o practicos.

Las ofertas de empleo ;contienen alguna referencia directa o indirecta al sexo? No,
ninguna.

,Qué lenguaje y qué contenido tienen los formularios de solicitud? Se utiliza un
lenguaje formal para todo tipo de formularios; Contenido:

Datos Personales: (Nombre, Apellidos, Domicilio completo, fecha y lugar de nacimiento,
Nacionalidad, Estado Civil, DNI, Teléfono, Carnet de conducir y n° SS)

Formacion Académica: (estudios, centro y poblacion, fecha y titulo)
Idiomas: (idioma y nivel)
Informatica: (hojas de céalculo, procesador de textos y bases de datos)

Datos Profesionales: (Ocupaciones anteriores y actual, indicar por orden cronologico);
fecha, empresa, actividades desarrolladas y preferencias.

Cuestion abierta: Actividades a las que preferiria ser destinado.
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Preferencias de sistemas de trabajo:
Lunes- Domingo
Sabados —Domingos y festivos
Indistintamente

Cuestion abierta: Observaciones
Firma y fecha

Posibilidad de adjuntar fotocopias de:
-Cartilla de la Seguridad social
-Carnet de manipulador de alimentos,
-Fotocopia del DNI
-1 Fotografia
-Certificado de formacion

(Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumerar las pruebas de
seleccion utilizadas por orden de utilizacion e indique cuéles son eliminatorias.

-Publicaciéon de oferta: ler filtro por requisitos solicitados como por ejemplo; idiomas,
edad, formacion académica.

-Entrevistas telefonicas: filtro por RRHH segun motivacion por el puesto (tanteo)
-Entrevistas personales con RRHH, donde se seleccionan los 3-5 candidatos finalistas.
Participa en la Ultima fase el responsable del area, Director del 4rea en cuestion, Director
General Fabrica.

-Se realizan pruebas psicotécnicas tanto para fabrica como para Administracion.
-Pruebas de idiomas si lo requiere el puesto.

-Cuestionarios

-Observacion Directa

(Observacion: Para el perfil de Trainee, tras la incorporacion, cada seis meses se les
realiza una entretiens consensuada junto con su responsable de area donde se realiza el analisis

DAFO alcanzado y se hace una revision salarial; se hace un seguimiento a lo largo de 2 afios.)

Metodologia para la seleccion, principios a seguir: confidencialidad y exclusividad:

Las relaciones profesionales se basan en una estrecha confianza mutua. Todas las
informaciones obtenidas a lo largo del proceso se tratardn confidencialmente tanto por parte de
la organizacion como por parte del colaborador.

Todas las posibles candidaturas seran evaluadas de la misma forma.

,Qué importancia tiene la entrevista personal en el proceso de seleccion? ;Quién la
realiza y sobre qué versa? Equivale al mayor peso y la realiza RRHH y tras pasar el primer
proceso, el responsable del area interviene. Temas a tratar durante la entrevista:

Se revisa en mayor profundidad el curriculum de la persona candidata (formacion
recibida, experiencia aportada, funciones realizadas, sector, competencias mas destacadas), se
indaga en la oferta publicada (motivacion por el proyecto, iniciativa, dotes de mando o de
direccion, habilidades personales, aptitudes, liderazgo, expectativas del puesto y orientacion
profesional,...), Conocimientos del Grupo, experiencia que aporta al Grupo, retribucion que
desea percibir y por ultimo se desarrolla el puesto ofertado junto con una breve descripcion del
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Grupo (mision del puesto, las funciones a desempeiar, perfil requerido, politica salarial,
organizacion parcial de los tres centros de trabajos, politicas seguidas por el Grupo, horarios,
procedimiento de seleccion, etc..)

Quien realiza la seleccion ;ha recibido formacion sobre igualdad de oportunidades?

No se ha recibido formacion en materia de igualdad, pero sin embargo el d&rea de RRHH
asistid a una presentacion en materia de igualdad y las diferentes areas que engloba en las
cuales deben tomarse medidas.

.Qué papel juega la representacion de los trabajadores y trabajadoras en este
proceso? Ninguna.

C) SELECCION

(Qué factores determinan que Bonduelle inicie un proceso de seleccion y
contratacion? Los determinantes son: las necesidades de produccion en fabrica, sustituciones
y/o vacantes, jubilaciones, introduccion de nuevos proyectos, creaciéon de puesto nuevo o
reorganizacion de empresa, etc.

,Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacion de un
nuevo puesto? A solicitud verbal, por correo, mediante una ficha de solicitud o por escrito por
el responsable del area en cuestion, definiendo el puesto con los requisitos solicitados,
formacion necesaria, las funciones a desempefar, nombre del puesto y presupuesto a percibir.

,Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

Perfiles definidos por el Grupo o, en su defecto, por RRHH en colaboracion con el
responsable del area que solicite la incorporacion de una persona bien para un puesto ya
definido (para cubrir una sustitucién) o bien para un nuevo puesto (que hay que definir y crear).

-Se define la naturaleza general del puesto (denominacion y definicion).

-Los conocimientos necesarios para desempefiar el puesto.

-Las conductas implicadas en el trabajo.

-Las aptitudes y cualidades requeridas para ejercerlo.

.Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en Bonduelle?, ;qué
sistema se utiliza para realizar la publicacion?

Si, todas las vacantes de técnicos senior y responsables de areas, se publican internamente.

Se envia el documento (oferta interna de empleo) con la mision del puesto, las funciones
a desempeiiar, perfil requerido, etc... a RRHH Grupo para que se publique en todas las sites
(centros) de Bonduelle. Es decir, el sistema utilizado es via intranet y/o por correo electronico.

,Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres
a la compaiiia? No, en absoluto.

Sin embargo se ha dado un caso concreto en el Dpto Administrativo- Financiero, en el
cual se ha solicitado expresamente que sustituya una vacante un varon pues el departamento es
el 90% mujeres.

.Observa que existan puestos o departamentos en la compaiiia que estén
especialmente masculinizados? En la zona de produccion, en féabrica, existen puestos que
estan masculinizados, como por ejemplo: “mantenimiento, carga y descarga” que se puede

41



justificar por razones objetivas pues se trata de un trabajo en el que se requiere fuerza y
capacidad fisica.

Se abri6 una convocatoria hacia todas las mujeres tanto para las mujeres capaces de
ejercer tal esfuerzo fisico y quienes tuviesen la capacidad fisica para el puesto, al igual que otra
convocatoria para mujeres capaces de conducir las “fenwich”.

Tal situacion se detecta en el area de mantenimiento: Mercado perfil de mujer
especializada en mecanica casi inexistente; sin embargo se ha solicitado en centros de
formacion profesional sin éxito.

Debemos tener en cuenta que se observan departamentos en los cuales se da el caso
contrario, donde existen sectores muy feminizados, por lo tanto se pretende llegar al equilibrio,

.Observa que existan puestos o departamentos en la compaiiia que estén
especialmente feminizados? Si. La parte administrativa tanto financiera como de RRHH. Se
convocan a hombres pero esta circunstancia es simplemente por que los hombres no demandan
ni se inscriben a tales ofertas. No se encuentra en el mercado hombres para estas areas.

Del mismo modo podemos observar la existencia de puestos masculinizados en la seccion
de la espinaca y feminizados en las lineas de seleccidon, pero ello no supone ninguna
problematica, dadas sus razones objetivas y justificadas.

,Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea en Bonduelle?

El proceso de seleccion estd centralizado en el area de RRHH quienes son los
responsables de coordinar y gestionar las diversas fases del proceso: 1. andlisis de necesidades
(candidaturas o solicitudes comparando con el perfil establecido, tanto para practicas como para
contrato laboral), 2. reclutamiento: oferta en web del grupo y web corporativa, oferta en
facultades, oferta en escuelas de negocio, en escuelas oficiales de idiomas, busqueda en bases
de datos tanto los ya existentes internamente como los recibidos por correo electronico, ofertas
en distintos portales de empleo, Consultoras y ETT’s..; 3. recepcion de candidaturas, 4.
preseleccidn, 5. pruebas de seleccion; entrevistas de seleccion, pruebas psicotécnicas y puebas
especificas, 6. valoraciéon y decision, 7. contestacién a los candidatos sobre su rechazo o
aceptacion, 8. contratacion, 9. incorporacion y 10. Seguimiento.

,Cuiles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os?

Perfil personal: Buscamos personas dindmicas, con iniciativa y con capacidad de trabajar
en equipo, con facilidad de adaptacion a nuevos entornos; prudente, respetuoso, que busque el
consenso; abierto y con orientacién al cliente, orientacion a resultados, liderazgo. Etica
profesional, vision a Largo Plazo, creatividad.

Habilidades Comerciales y de Comunicacién a todos los niveles de la Organizacion y
externamente. Que buscan la oportunidad de trabajar en un entorno multidisciplinar y
multicultural. Que desean asumir retos y responsabilidades desde el primer dia y con
disponibilidad para viajar y/o cambio de residencia.

Perfiles profesionales mas demandados:

Junior entre 23 y 30 afios.
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Senior entre 30 y 35 afios.

Directivo, a partir de 35 afios.

Conocimiento del sector.

Experiencia minima en puesto y funciones similares de 1 a 3 afios para puestos Junior, de
3 a 5 afios para puestos Senior y mas de 5 afios para puestos Directivos.

Perfil Académico:

Titulacion Universitaria Superior (Ingenieros 6 Licenciados)
Ingeniero Industrial

Ingeniero en Organizacion Industrial

Ingeniero Agrénomo

Licenciado en Ciencia y Tecnologia de Alimentos

Ingeniero Quimico

Licenciados en Administracioén y Direccion de Empresas

Nk v =

Anadidos valorados:

-Formacion de Postgrado Generalista (MBA) 6 Master especialista en el area a tratar.
-Formacién complementaria funcional/sectorial (Marketing, Comercial, Recursos
Humanos...).

-Inglés, y/u otro idioma (francés, aleman, portugués e italiano).

-Usuario de herramientas informaticas e Internet.

-Experiencia en el sector de Gran consumo 6 en multinacional.

Publicacion de vacantes: ;Como se publicitan las vacantes? ;En qué medios se
publican? Existen ambos tipos de anuncios internos y externos.

-Los Mandos Intermedios se publican mediante Consultorias; la parte Administrativa por
ETT’s, para el personal de practicas se publican en las diferentes Universidades en sus
respectivas unidades de practicas y para la mayoria de puestos en portales de empleo por orden
de prioridad en funcién del n°® de visitas recibidas y de amplitud de BBDD (Infojobs, laboris,
etc), Escuelas de Negocio, Universidades, Escuela Oficiales de Idiomas, etc.

-Los anuncios internos se publican por el Grupo en la pagina web interna de Bonduelle.
Proceso de seleccion: competencias evaluadas, pruebas utilizadas.

El proceso de seleccion es un proceso continuo, que comienza desde el mismo momento
en el que se establece contacto con las distintas personas que demandan ese puesto, hasta el
seguimiento a lo largo de su desarrollo profesional y personal. Consta de varias fases:

Solicitud de ingreso (Practicas/Empleo a través de portales de empleo, Escuelas de
Negocio, Universidades,..

Pruebas Psicotécnicas - Pruebas de Idiomas: Toda incorporacion debe realizar el perfil
de personalidad (Dr. Kostick), excepto las personas que se incorporan a través de Consultoras
(mandos intermedios y alta direccion) pues nos reportan su perfil detalladamente junto con la
evaluacion de sus competencias y se dedican a hacer todo el proceso desde el estudio hasta el
cierre del proceso. El personal que se incorpora a Fabrica realiza la prueba IGF-M.
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Entrevistas Telefonica y Entrevistas Personales con RRHH, con responsable de I
departamento y si fuese necesario con Direccion.

Responsable de la decision final.: Seglin el puesto de trabajo intervendran mayor
nimero de responsables en la decision final;

-El dpto de RRHH (para personal de fabrica, Ett’s, INEM),

-Para plantilla administrativa y Trainee, la decision ademas del Dpto de RRHH, es
consensuada con el responsable del area a integrar o bien para altos mandos y directivos
(personal que proviene de Consultoras, portales de empleo, BBDD, Contactos directos...) la
wltima decisién sera tomada por la Direccién de RRHH y el Director del Area.

Transparencia de los procesos de cobertura interna de vacantes.

Transparencia total con la prioridad de cubrir el puesto internamente, las coberturas de
vacantes se publican primero en el Grupo y si internamente no hay candidatos/as se procede a
una busqueda directa en la Base de Datos y los CV recibidos por correo , tras ello se hacen
publicas en portales de empleo por orden de prioridad en funcidén de las paginas mas visitadas
(1° Infojob; 2° Infoempleo; 3° Monster; 4° Laboris), en Universidades, en Escuelas de Negocios,
Escuelas Oficiales de idiomas, ETT’s, Consultoras, etc...

D) FORMACION

(Existe en Bonduelle un Plan de Formacion? Si. Indique quién disefia el contenido del
Plan y en base a qué criterios.

El proceso de elaboracion, desarrollo y aplicacion del Plan de Formacion es disefiado por
el area de Formacion y Desarrollo integrada en el Dpto. de RRHH, en colaboracion con los
pilares de TPM con la colaboracion del resto de departamentos y del Comité de Empresa. Se
construye a través de la deteccion de necesidades realizadas por medio de entrevistas personales
al personal de administracion y reuniones con las areas de produccién y mantenimiento.

El Plan de Formacion de Bonduelle se comunica al comité de formacion y es aprobado
por éste todos los anos. El Departamento de Personal es el encargado de evaluar el Plan de
Formacion en colaboracion con los responsables de los distintos Departamentos, utilizando en
primer lugar y a tal fin los distintos instrumentos creados para evaluar cada accion de forma
individual, y posteriormente una vez concluido el Plan, a través de los distintos indicadores que
se recogen en la Memoria del Plan de Formacion.

Objetivos generales del plan de formacion

»  Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa tanto
interna como externa, posibilitando en la medida de lo posible que no dificulten la
conciliacion con la vida personal ni el desarrollo de la carrera profesional.

»  Aumentar la profesionalidad y flexibilidad en los puestos de trabajo, por medio de la

busqueda del Aprendizaje Progresivo como herramienta de Mejora Continua, y la
adaptacion del personal a las incorporaciones tecnologicas y cambios en la gestion.
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»  Continuar con el proceso de formacion y sensibilizacion, de forma que el personal se
involucre en una cultura de prevencion de riesgos y medio ambiente y calidad de alcance
global en toda la organizacion.

»  Abordar la calidad como un elemento inherente al producto y proceso productivo,
siguiendo con la integracion del proceso, calidad y practicas en materia de seguridad y
medio ambiente.

»  Mejorar la Comunicacion Inter-Personal.

»  Continuar con la formacion lingiiistica, como herramienta para la integracion en el Grupo
y la internacionalizacion de la gestion empresarial.

»  Cualificar al personal para el manejo de las nuevas tecnologias incorporadas con las
inversiones.

»  Formar al personal en el manejo de los distintos programas informaticos utilizados en la
organizacion, y aumentar la capacitacion del personal técnico encargado de la instalacion,
administracién y mantenimiento de las redes informaticas.

»  Consolidacion y actualizacion de los conocimientos tecnologicos impartidos en pasadas
ediciones, difundiéndolos a otras personas que carecen de ellos en estos momentos.

»  Incorporar a la practica diaria las ultimas tendencias y novedades de la gestion
empresarial, potenciando la capacidad del personal directivo para la toma de decisiones.

»  Incentivar el desarrollo y la mejora de las habilidades personales y directivas.

»  Favorecer la capacidad de deteccion, analisis y resolucion de problemas.

»  Potenciar el trabajo y la gestion de equipos, creando equipos capaces de autodirigirse.
Contenidos

Todos los contenidos que conforman las acciones integrantes del Plan de Formacion, estan
planificados de tal manera que compaginen por un lado la adquisicion de una base tedrica
suficiente para poder comprender el por qué de cada materia, y por otro, una base practica que
permita trasladar los conocimientos basicos/especializados aprendidos al puesto de trabajo de
los asistentes a cada accion formativa.

En lo que respecta al disefio de los contenidos de cada accidn, se trata de ajustarlos en el
mayor grado posible a las necesidades reales formativas existentes, que previamente se
diagnostican a través de los diferentes instrumentos que la organizacion emplea a tal fin.
Ademas, la composicion de los contenidos se caracteriza por estar dividida en dos partes: una
primera parte referida a transmitir los contenidos técnicos y especificos de cada accion, y una
segunda que contempla mddulos en materia de seguridad, medioambiente y aseguramiento de la
calidad; a su vez, dentro de los citados mddulos, se distingue una parte dedicada a las politicas
generales de la organizacion en estas materias, y otra mas concreta que se adapta al colectivo de
personas que asisten al curso a las diversas areas de trabajo a las que pertenecen.
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De esta forma, durante el desarrollo del Plan de Formacion se imparten pequefios modulos
de Seguridad, Medioambiente y Calidad en las paradas que las diferentes lineas productivas
realizan para impartir formacién de TPM, mddulos de duracion inferior a las 8 horas.

En cuanto a la metodologia contemplada cuando se definen los contenidos, se tienen en
cuenta los aspectos pedagdgicos mas adecuados para el proceso de aprendizaje adulto,
predominando en la mayoria de acciones, la adquisicion de conocimientos a través de ejercicios
practicos frente a las exposiciones meramente teoricas.

De todo ello se desprende que los objetivos prioritarios cuando se disefian los contenidos
de las acciones formativas son, por un lado, lograr una répida aplicabilidad al puesto de trabajo
de los conocimientos adquiridos, y por otro, que los asistentes a los cursos alcancen el mayor
progreso personal y profesional que sea posible.

,Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a participar en
los cursos de formacion?

-Dotar al personal de la cualificacion necesaria para evitar el estancamiento profesional,
generando posibilidades de desarrollo que favorezca tanto al conjunto de la organizacion como
a las personas en particular.

-Adaptar los conocimientos del personal a las caracteristicas concretas de las maquinas de
que se disponen, siendo por ello necesario un proceso de formacién continua. Se incorpora”
nuevas tecnologias que son estandar, requiriéndose una adaptacion a las condiciones generales
de la planta y a las de los procesos especificos de produccion. Por ello es requisito bésico la
formacion del personal que estd trabajando con estas maquinas para adaptar sus habilidades y
destrezas a las modificaciones que se introducen.

-Complementar el “saber hacer” de nuestros operarios con una cualificacion técnica para
favorecer un optimo desarrollo profesional y personal.

-Obtener un colectivo mejor preparado que nos ayude a aumentar significativa mente la
calidad de nuestro servicio y producto.

-Incrementar los niveles de cooperacion y motivacion del personal asi como la eficacia en
el puesto de trabajo.

-Dentro de los procesos de Mejora de la Calidad, es necesario la incorporacion de nuevos
elementos tecnologicos a fin de mejorar notablemente tanto la calidad de los procedimientos
como la calidad global del producto final

-Lograr aumentar los rendimientos y ratios de productividad

-Promocién de la salud a través de distintas programas y campafias que fomentan la
participacion activa.

-Divulgacion y conocimiento mas profundo sobre lo productos que se procesan y sus
estandares de calidad, teniendo en cuenta que se trata de productos estacionales y que el proceso
se regira por las campanas de produccion.

-Ampliar nuestra capacidad de respuesta y seguir fomentando la Prevencion de Riesgos
dentro de las practicas habituales de cada puesto de trabajo.
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-Mejorar la gestion tanto del puesto de trabajo como de la organizacion.

-Incorporar herramientas informéaticas que agilicen la gestion de proyectos, favorezcan la
innovacidn y permitan optimizar la gestion de la informacion para lograr una mayor eficacia y
seguridad en los procesos.

-Mejorar la calidad de los protocolos de trabajo adaptados a las exigencias nacionales e
internacionales, al objeto de promover la homogeneizacion, realizacion de procesos y
terminologia.

-Conseguir de los trabajadores de Bonduelle, la capacidad de interactuar con otras
personas de la organizacion, con el fin de conseguir un objetivo comun.

-Ampliacion de conocimientos relativos al mantenimiento integral de la maquinaria, que
permitird desarrollar un mantenimiento preventivo o planificado frente a una filosofia de
mantenimiento correctivo. Esto comporta un cambio de cultura, organizacion y gestion.

-Conseguir formar y sensibilizar a todo el personal en materia de Seguridad e Higiene y
Medio Ambiente, para fomentar con ello un comportamiento proactivo que se incorpore a la
practica diaria de todo el personal.

(Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla? ;Existe en Bonduelle
alguna metodologia estandar de evaluacion del personal?

El Plan de Formacion se basa en un diagnostico de necesidades formativas. Todas las
areas de la empresa se ven afectadas por el diagnostico de necesidades, dado que el mismo se
realiza con la colaboracion de los distintos responsables de cada departamento quienes ayudan a
transmitir cuales son las necesidades formativas detectadas entre el personal que esta a su cargo.

Tanto en el diagndstico de necesidades como en la elaboracion, desarrollo y aplicacion del
Plan de Formacion, intervienen los distintos departamentos de la empresa a través de su
responsable, siendo el Departamento de Personal el encargado de centralizar y coordinar todo el
proceso.

La formacion es una parte de la estrategia de la empresa y no debe impartirse como algo
complementario, entre otras razones porque es la manera de implicar a todos los trabajadores de
la empresa en el plan de formacion.

El diagnostico de necesidades formativas que se lleva a cabo por la empresa se inicia con
el andlisis del Plan Estratégico de la empresa junto con el de Recursos Humanos, en funcion de
las siguientes fuentes:

Inversiones previstas o proyectos de cambio.

Evolucioén de los puestos de trabajo

Posibles bajas de nuestros empleados

Cambios culturales

Bajos rendimientos en situaciones concretas

Cambios de funciones o papeles dentro de la organizacion
Déficits en la formacion recibida

Nuevas incorporaciones

VVVVVYVYYY
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A tal efecto, se utilizan fundamentalmente tres herramientas de evaluacion:

LA ENTRETIEN (entrevista de evaluacion personal): Herramienta disefiada por el
Grupo para el reconocimiento en el drea de administracién, donde el responsable de cada
departamento, a través de las personas que lo integran con niveles de técnicos y mandos
intermedios, realiza una evaluacion del desempefio anualmente la Entretien en la cual se
detectan e identifican aquellos puntos de mejora sobre habilidades y competencias, asi como las
acciones a emprender. Algunas acciones se traducen en un pequefio plan de formacion
individualizado que se revisard anualmente. La “Entretien” actualmente no se hace a todo el
personal de administracion sino a los responsables de departamento y a personal con potencial.

Se definen los objetivos anuales de progreso para eliminar cualquier tipo de
discriminacion retributiva y establecer niveles retributivos acordes a la valoracion objetiva del
desempeio definicion de objetivos anuales de progreso para lograr un equilibrio salarial,
reconocimiento por logros. Se trabaja por objetivos y por resultados. Se valoran mas los
resultados que la presencia, siempre que sea posible.

ENTREVISTAS: En segundo lugar, para el resto de colectivos se identifican y analizan
las fuentes de necesidades. A través de entrevistas con los responsables de dichas areas, nos
comunican qué posibles necesidades formativas pueden surgir o ya han surgido.

LA MATRIZ DE FORMACION: A través del sistema TPM, cada uno de los pilares que
lo integran (Formacion, Calidad, Mantenimiento Autonomo, Mantenimiento Preventivo, Kaizen
y Seguridad) analizan la Matriz de Formacion, en la cual se comparan las habilidades segtn los
niveles tedricos necesarios para cada puesto de trabajo con los niveles individuales actuales. La
diferencia existente derivada de la anterior comparacion, nos proporciona los aspectos a
desarrollar, de los cuales algunos de ellos derivaran en el Plan de Formacion.

La informacion recopilada con los instrumentos citados anteriormente se traduce en el
Plan de Accion, del que el Departamento de Personal realiza un primer analisis de los siguientes
aspectos:
» Las demandas de la formacion
» Suviabilidad y
» Su coherencia con la estrategia y objetivos de la organizacion.

El siguiente paso consiste en concretar las necesidades formativas reales, teniendo en
cuenta los siguientes criterios:

-Prioridad de las acciones a realizar

-Objetivos a conseguir con la accién formativa
-Seleccion de los destinatarios de la formacion
-Formadores

-Metodologia a utilizar durante la accién formativa
-Numero de horas estimadas de la accion formativa

Técnicas o herramientas utilizadas en la deteccion de necesidades formativas:

Cuestionarios

Dentro del sistema de TPM, y a través de unos cuestionarios especificos, se realiza una
evaluacion individual de las necesidades de crecimiento de cada uno de los operarios mediante
la Matriz de Formacion. Todo ello se incluye dentro de un proceso planificado y ordenado
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donde la labor de la direccion en TPM, junto con la ayuda de los facilitadores en TPM, consiste
en el analisis de cada puesto de trabajo. A continuacién se comparan las habilidades técnicas y
personales segin los niveles tedricos necesarios para cada puesto de trabajo con los niveles
individuales actuales. La diferencia existente, derivada de la anterior comparacion, nos
proporciona las desviaciones que daran lugar a un Plan de Accién que, entre otras cosas,
generaran acciones formativas.

Este plan de formacion individualizado pretende mejorar el potencial humano disponible
ofreciendo oportunidades para el crecimiento intelectual y personal y avanzar a niveles
superiores de conocimientos técnicos.

Entrevistas

La organizacion tiene identificadas y definidas las competencias clave. En las areas de
direccion y administracion la evaluacion de cada persona que ocupa un puesto de trabajo, se
realiza conjuntamente con el responsable de esa area. A través del andlisis de las competencias
reales requeridas por el puesto y las personales, se detectan las habilidades, competencias y
puntos de mejora asi como las acciones a emprender.

Con la informacion obtenida estamos en situacion de poder elaborar tanto acciones
formativas como medidas funcionales adaptadas a la realidad de cada individuo y nos puede
garantizar tanto la optimizacion del potencial como del rendimiento.

Analisis Documental (Perfiles de puestos de trabajo, Resultados, Evaluacion del
Desempetio, etc.)

,Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

-Las necesidades formativas detectadas relacionadas con la potenciacion del cambio
personal, profesional y empresarial de los trabajadores, fomentando el desarrollo de sus
habilidades asi como la comunicacion interpersonal y el trabajo en equipo, se pretende cubrirlas
con acciones tales como Disefio y Mantenimiento de la Estructura Salarial, Gestion de
Proyectos, Gestion del Tiempo, Curso Basico de Ofimatica, Master en Direccion de Empresas,
Refuerzos Liderazgo, Trabajo en Equipo, Management, Negociacion ....

-Para lograr la mejora de las habilidades de los usuarios de las distintas aplicaciones
informaticas implantadas en Bonduelle y aumentar la capacitacion del personal técnico
encargado de la instalacion, administracion y mantenimiento de las redes informatica, se han
disefiado entre otras las siguientes acciones: Curso de Formacion en Parametrizacion, Procesos
Sap, Windows 2000, Comunicaciones Cisco...

-Al objeto de incrementar el nivel de competencias de los trabajadores a través del
desarrollo de sus habilidades lingiiisticas, favoreciéndose con ello la polivalencia y el desarrollo
profesional de los participantes asi como la internacionalizacion de la gestion empresarial, se
seguiran impartiendo acciones como Francés Principiantes, Elemental, Pre-intermedio,
Intermedio, Intensivos, Inmersiones lingiiisticas, Inglés ....

-A fin de continuar con el proceso de formacion y sensibilizacion en materia de calidad,
de forma que en la préctica se aborde la calidad como un elemento inherente al producto y
proceso productivo, se han programado dentro del area de Calidad los siguientes cursos:
Gestion de la Calidad en Industrias Agroalimentarias, Analisis Microbiologico de los
Alimentos, Higiene y Limpieza en la Industria Agroalimentaria...
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-Y para paliar las necesidades de cualificar al personal en el manejo de las nuevas
tecnologias incorporadas a Bonduelle con las inversiones, asi como aumentar su nivel de
cualificacion profesional, se han planificado las siguientes acciones: PLC,S Siemens,
Variadores dé Frecuencia y Regulacion de procesos, Electroneumatica, Monitor Odissy...

Al finalizar el curso, cada participante rellena un cuestionario de satisfaccion:

*  Formador: Para obtener el resultado del grado de satisfaccion de los alumnos se
valoran entre otras cosas: La capacidad que tiene el formador de exponer el
temario de forma organizada y clara. Y la capacidad que tiene el profesor de
facilitar un ambiente adecuado (dialogo, participacion de los alumnos)

* Medios Didacticos y Equipos: se mide el grado de satisfaccion de los alumnos,
sobre el material didactico utilizado: manual, transparencias, si fueron adecuados y
suficientes.

* Instalaciones: Se valoran asimismo los diferentes aspectos del aula que pueden
influir en la calidad de la formacion impartida, tales como su iluminacion,
acustica, espacio...

* Contenidos relacionados con su actividad habitual: Mide el rado de adecuacion
de los contenidos u objetivos del curso; ademas permite que los alumnos evaluen y
valoren si los contenidos tratados en el curso son aplicables al puesto de trabajo
que ocupan.

* Otros aspectos que se valoran en el referido cuestionario son:-Si la planificacion
del curso ha sido adecuada - Si los contenidos iniciales son adecuados para
participar en el curso.-Si se han alcanzado los objetivos previstos.-Si se han tratado
los contenidos programados

-Un aspecto muy importante a tener en cuenta ademds, es el apartado de
sugerencias/comentarios de los alumnos, ya que de ello deriva la mejora de la Formacion.

El seguimiento y control del proceso de desarrollo de las acciones formativas se lleva
a cabo por el Departamento de Personal. Al término de cada accidén formativa se realiza un
control sobre los siguientes extremos:

-Asistencia y seguimiento de las causas de no asistencia - grado de satisfaccion de los
asistentes. Con todo ello se elabora un informe de cada accion formativa.

Asimismo, durante la ejecucion del Plan de Formacion, se realiza un seguimiento sobre el
grado de cumplimiento del Plan. Los resultados de la formacion también se analizan en el seno
de las reuniones mensuales que a tal efecto realizan los miembros pertenecientes al Pilar de
Formacion de TPM.

Analisis de los resultados de las evaluaciones de cada accion formativa.
Una vez finalizada cada accion formativa, el Departamento de Personal emite un informe

que recoge entre otras cosas el grado de satisfaccion, porcentaje de asistencia, y la valoracion
global del curso. Dicha informacion se traslada al profesor que ha impartido el curso, al
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coordinador del mismo ya los responsables de las distintas areas implicadas a fin de lograr una
mejora de la formacion a partir de los resultados obtenidos.

Segun el tipo de acciones formativas, el Departamento de Personal en colaboracion con
los mandos y responsables de las distintas areas, realiza una revision metddica e independiente
para certificar que la experiencia y conocimientos adquiridos por nuestros operarios durante la
formacion tedrica y posterior puesta en practica de esta formacion.

Se analizan los siguientes aspectos:

-Aplicabilidad de conocimientos, destrezas y/o actitudes en el puesto de trabajo.

-Comprobacion de la adecuada utilizacion de los nuevos conocimientos.

-Dificultades para la aplicacion al puesto de trabajo de los nuevos conocimientos.

-Otros aspectos analizados en las acciones formativas dirigidas al area de producciéon y

mantenimiento son: la eficacia del proceso productivo, la reduccion del ntimero de

averias, ineficacias y retrasos....

Ademas de los métodos senalados, el seguimiento de las accion formativas se lleva a cabo
mediante el manejo de distintos ratios tales como volumen total de horas de formacion, horas de

formacion/horas trabajadas, realizando un comparativo de tales datos con los afios anteriores.

Se realiza el seguimiento del impacto de la formacion:

Sobre la productividad: Para cualificar el impacto de la formaciéon sobre la
productividad, se toman como gula medidas estandar de produccion y eficacia, realizando un
analisis antes de la formacion y después de la misma, y comparando los resultados.

Sobre la rentabilidad: La evaluacion del impacto de la formacion sobre la rentabilidad se
realiza de forma continua o sumativa; es decir, se realiza una entrevista con el formador de cada
una de las acciones formativas, donde se comprueba si se estdn consiguiendo los objetivos
prefijados para dicha accion que ayuden a mejorar la rentabilidad. Con ello se obtiene una
retroalimentacion con la que poder reorientar el proceso de enseflanza-aprendizaje o seguir con
lo establecido segun el caso.

,Como se difunden las ofertas de formacion? La comunicacion de las convocatorias se
realizan mediante comunicado personalizado a cada empleado. Existe también una
comunicacion de los resultados obtenidos en los cuestionarios de evaluacion de los cursos. Los
resultados se envian a través de e-mail, o se publican en el tablon de Formacion.

(La formacion es de cariacter voluntario u obligatorio? Existen ambas dos
formaciones, la especifica y esencial del puesto, la cual es obligatoria; y la formacion de
caracter voluntario que no tiene porqué tener relacion alguna con el puesto que se ocupa en la
organizacion, esta formacion es voluntaria.

(Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el Plan de
Formacion de la compaiiia? Poder puede, sin embargo los criterios utilizados en la seleccion
de candidatos viene dado por las necesidades o diferencias entre las habilidades q tiene el
puesto y no la persona.
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Las solicitudes de formacién suelen tener dos origenes:

-Desde el Jefe de area, o directamente desde la persona que muestre una inquietud por
desarrollar sus habilidades y destrezas; consensuadas con su responsable se proponen como
acciones formativas.

-A través de la comparacion de los requisitos teoricos del puesto con las habilidades de la
persona y las prioridades de la organizacion, surgen acciones formativas que se proponen para
el Plan de Formacion.

.Se imparten cursos fuera del horario laboral? Si ;Qué tipo de cursos y para qué
puestos? Toda formacion de TPM se imparte dentro del horario laboral y la restante se imparte
fuera de horario laboral, como por ejemplo; curso de informatica, manipulador de alimentos,
etc..

.De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

.Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario
laboral? ;De qué tipo? En fabrica: si la formacion se imparte en la propia linea de trabajo sera
dentro de horario, salvo que la formacion no se pueda impartir en la zona de produccion.

,Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto de
los hombres? No, al contrario.

.Conceden ayudas al personal para la formacion externa (Master, etc.)? Si, ayuda
economica subvencionado al 100%, desplazamiento, permisos, gastos de restauracion, hotel...)

.Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente relacionada
con el puesto de trabajo? Si, existe formacion de cardcter voluntario que se publica en el
tablon de empresa y es de acceso libre a toda la plantilla.

. Se ha impartido formacion sobre Igualdad de Oportunidades? No

(El Plan de formacion de Bonduelle esta abierto a toda la plantilla? Si.

(A qué departamentos o categorias profesionales se dirige en mayor medida? El plan
de formacion va dirigido a toda la organizacion. Teniendo en cuenta la distribucion de hombres

y mujeres por departamentos y/o categorias profesionales ;tienen las trabajadoras las mismas
posibilidades de acceder a la formacion continua que los trabajadores? Si, por supuesto.

E) PROMOCION

(Existe en Bonduelle una definicion de los diferentes puestos de trabajo? Si. Define el
puesto, las funciones a desempefiar, los requisitos para optar a la candidatura, la retribucion
salarial y el lugar de destino.

:Regula el convenio colectivo los procesos de promocion? ;Queda excluido de dicho

é é

proceso algin grupo o categoria profesional? En primer lugar, destacar que por Convenio

Colectivo se regulan los ascensos en el articulo 23 tanto para personal subalterno como para
p p

oficiales.

52



.Se emplea en Bonduelle un tnico sistema de promocion? No, existen varios;
horizontal, vertical, interna, externa...

El sistema de promocion empleado en Bonduelle ;es objetivo y controlable por la
Representacion Legal de los Trabajadores (RLT)? No.

(En lineas generales, qué metodologia y qué criterios se utilizan para la promocion?
La herramienta que sirve de apoyo es la Entretien; donde se detallan la evaluacion de las
competencias, si hay deseo de movilidad y si ésta es interna o externa, ademds se tiene en
cuenta el perfil del candidato si se adecua al perfil solicitado para el puesto vacante. El perfil
adecuado, personalmente y profesionalmente; que el cambio sea motivador y oportuno en un
horizonte temporal Que el responsable directo apoye esta promocion y analizar los deseos de
evolucion tanto del responsable como del colaborador.

Acuerdo consensuado entre; el responsable directo de la persona implicada, el responsable
del area donde se quiere promocionar y el a&rea de RRHH que es quien promueve y actua como
facilitador de la promocion.

Las plazas vacantes de mandos intermedios ;son sometidas a un proceso de
promocion interna antes de sacarlas a convocatoria externa? Si ;como es informada la
plantilla? Por correo electrénico (se incluyen en esta informacion los criterios para optar al
puesto? Si, claro. Existe tanto la descripcion del puesto de trabajo como del perfil solicitado.

., Qué personas intervienen en la decisiéon de una promocion interna? El candidato al
puesto, su n+1, direccion de RRHH y el responsable del puesto ofertado.

(Es habitual la promocion ligada a la movilidad geografica? En ocasiones. Si la
promocidn es fuera de la propia empresa te exige una movilidad. ;Para qué tipo de puestos?
Todo tipo de mandos intermedios.

(Existen Planes de carrera en su organizacion? Indique en qué consisten y a qué tipo
de puestos se dirigen. Si. Se dirige principalmente a colectivos trainees y cuadros, con
_ y
potencial.

En el caso de no existir Planes de carrera, ;disponen de algin método de valoracion
del personal promocionado? Si, a través de la deteccion de necesidades anteriormente
mencionadas.

(Observa dificultades para la promocion de las mujeres en Bonduelle? En caso
afirmativo, indique qué tipo de dificultades. No, en general. Sin embargo existen dificultades en
la mayoria de los casos no se dispone de movilidad tanto en hombres como en mujeres.

,Se imparte formacion en Bonduelle ligada directamente a la promocion?
Si.
.Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocion de las mujeres

en Bonduelle? No pues no ha sido necesaria.

.Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocion
dentro de Bonduelle? Si ;influye de igual manera en hombres y en mujeres? No ;Por qué
razones? Se debe a razones culturales externas a Bonduelle.
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(Existen mecanismos de reclamacion? A través de la entretien, a través de su
responsable y/o dirigiéndose al Dpto. de RRHH.

Existen departamentos o areas de trabajo con mayores o menores posibilidades de
promocionar? Si ;tiene este hecho consecuencias diferentes sobre mujeres y hombres? No

.Se contempla la posibilidad de poner en marcha medidas de accion positiva para
facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los que se hallan
sobrepresentadas? Si.

(El personal contratado temporal y/o a tiempo parcial tiene iguales posibilidades de
promocion que quien es fijo y trabaja la jornada completa? Objetivamente no.

F) CONTRATACION

En nuestra empresa, ¢es mayor el porcentaje de mujeres con contrato temporal que el
de hombres? La contratacion de mujeres asciende a un 54 % frente a la contratacion de
hombres equivalente al 46 %.

(Hay alguna materia que el convenio colectivo, o cualquier otro acuerdo o norma de
aplicacion en Bonduelle, regule de forma diferenciada para el personal fijo y el temporal?
La tnica diferencia reside en el tipo de contrato y las condiciones propias del contrato segin
impone la Ley. El tnico beneficio afadido es el Plan de Pensiones que para beneficiarse de esta
situacion, es condicion necesaria cumplir mas de un afio en la organizacion como personal fijo.

(Existen complementos salariales que premien la estabilidad como, por ejemplo, el
complemento por antigiiedad? El concepto de antigiiedad se congeld en 1995 en convenio.
Manteniendo este concepto en personas que iniciaron su carrera profesional anterior al *95 sin
incrementar esta cuantia.

;Tiene el personal temporal las mismas posibilidades de promocionar que el fijo?
Debemos distinguir tres colectivos; eventuales (como por ejemplo los Trainee que empiezan de
practicas y acaban queddndose en la organizacion, quienes cada seis meses tienen una revision
salarial junto con una valoracion de su superior inmediato o Director de area) y por otro lado,
nos encontramos con los eventuales de régimen especial (personal de fabrica) los cuales no
tienen las mismas posibilidades de promocionar pues el orden de llamada sera 1° fijos, 2° fijos
discontinuos y por ultimo eventuales. Y por ultimo, el personal temporal que se incorpora en la
zona de Administracion, que siendo objetiva no tiene las mismas posibilidades de promocionar
que otra persona fija, en las mismas condiciones en términos e aptitudes y conocimientos.

(Es la antigiiedad un requisito o criterio para la promocion? No, pues es
independiente la antigliedad de la productividad y del correcto desempefio de las funciones de
cada puesto.

.Se recoge en el convenio, o en cualquier otro acuerdo, algin compromiso concreto
para el fomento de la estabilidad en el empleo? Si, En convenio se recoge en el articulo 18,
punto b-1 apartado de “estabilidad en el empleo” regulando las condiciones de pasar de
eventual a fijo discontinuo; en funcion de afios trabajados y jornadas efectivas por afio.
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(Es mayor el porcentaje de mujeres con jornada parcial que el de hombres? Si, de
hecho ningin hombre ha solicitado este tipo de jornada ni en fabrica ni en oficinas-
administracion.

(Recoge el convenio colectivo, o cualquier otro acuerdo o norma de aplicacion en
Bonduelle, algun tipo de beneficio del que queden excluidos quienes no trabajen la
jornada completa? No.

Tienen las personas que trabajan a tiempo parcial las mismas posibilidades de
promocionar que quienes trabajan la jornada completa? Quienes trabajan a jornada
completa objetivamente tendran mas posibilidades de promocionar pues tienen también mas
tiempo para desarrollar sus funciones y demostrar su desempeiio eficiente; A mayores
responsabilidades mayor implicacion, en definitiva mayor tiempo.

(Las personas con jornada parcial preferirian trabajar a tiempo completo? Es una
opcion voluntaria; puedes o no ejercer tu derecho, no es una imposicion.

JIncluye el convenio o cualquier otro acuerdo, alguna medida para facilitar la
conversion de jornada parcial a completa? Estd regulado segin Ley, donde se tiene el
derecho de conversion de jornada por motivos justificados (nifios/as menores de 8 afios, cuidado
de discapacitados/as familiares a cargo, etc...)

G) POLITICA SALARIAL

(Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales? Desde RRHH se
informa a la Direccién de la situacion actual de cada trabajador durante el horizonte temporal de
julio a junio puesto que equivale al ano Bonduelle. Existen dos colectivos claramente
diferenciados:

-Un primer colectivo a “salario pactado inicialmente” que a mitad del intervalo temporal
de cada trabajador existe un incremento salarial General decidido por la Alta Direccion, el cual
cada Director de Departamento adjudica un porcentaje a cada trabajador en funcion de los
objetivos y rendimiento alcanzado.

-Existe otro gran colectivo, donde se fija el incremento salarial segiin negociacion en
convenio y durante la vigencia del mismo, siendo el incremento provocado por como minimo
por el IPC; se regulariza en febrero pagando los atrasos correspondientes en una cuenta “a
cuenta convenio”.En ocasiones el convenio puede mejorar estas condiciones aumentando en
IPC + un porcentaje.

.Y para determinar la distribucion de incentivos y beneficios sociales?

Incentivos (variable):

Para el personal de salario pactado existen incentivos una vez al afio en funcion de
objetivos conseguidos y del cumplimiento me le aplica un porcentaje siendo el maximo del 8%
sobre su salario actual.

Beneficios Sociales:
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Plan de Pensiones al cabo de 1 afio de permanencia en la organizacion, dirigidos hacia el
personal fijo y discontinuo; excluyendo al personal eventual.

Seguro de Vida y de Accidentes dirigidos hacia el personal fijo y discontinuo; excluyendo
al personal eventual.

Servicio Médico para toda la plantilla.

Economato para toda la plantilla.

Servicio de restauracidon para toda la plantilla que supere una distancia de aproximada de
20 Km desde su casa a las instalaciones.

Servicio de cafeteria integrada en las instalaciones de la empresa.

.Define el convenio colectivo todos y cada uno de los conceptos retributivos en
términos precisos y objetivos? Partimos de la base que el salario base de todo personal es
referido en convenio.

Para la categoria de trabajadores por convenio se basan en las tablas dadas donde algun
afio, en el centro de trabajo de Benimodo, el incremento recibido ha sido el IPC mas un
porcentaje en concepto de “incentivos”. Es decir; las tablas que en definitiva se aplican estan
por encima de lo establecido por convenio. Sin embargo el incremento minimo sera el aumento
del IPC.

(Existen pluses o beneficios sociales a los que solo tengan acceso determinados
profesionales? ;o para los que se exija ser fijo o trabajar a jornada completa?

Si, debes permanecer mas de 1 afio en la organizacion y ser fijo o discontinuo para poder
optar al Plan de Pensiones; todo personal eventual esta excluido de éste beneficio,
independientemente del tipo de jornada que se realice.

(Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacion el
convenio en materia salarial? Si, como se ha comentado, existe un colectivo situado fuera de
Convenio en materia salarial; puesto que es pactado con anterioridad. El incremento anual no
tiene porqué coincidir con el incremento marcado en convenio; en algunos casos puede ir por
encima o por debajo del incremento marcado, sin embargo el salario pactado supera el salario
base por convenio.

Las tablas en convenio se aplican para salario base segun categoria.

Incide esta exclusion en la diferencia retributiva existente en Bonduelle entre
hombres y mujeres? No, es independientemente del sexo.

(Es igual el salario medio de hombres y mujeres de una misma categoria o grupo
profesional? Si, Se adjuntan las tablas salariales aplicadas en el afno 2007 en la parte
cuantitativa del diagnostico.

. Qué conceptos retributivos generan la diferencia? No existen diferencias debidas al
sexo de la persona.

JTienen los departamentos, areas de produccion o categorias profesionales
masculinizadas acceso a mas pluses, complementos, primas o incentivos que las
feminizadas? No; existen departamentos masculinizados o feminizados con diferencias
salariales.
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(Existen pluses o mejoras “voluntarias”? ;Tienen la misma incidencia sobre el
salario de las mujeres que sobre el de los hombres? No existen.

(Existen diferencias importantes en el numero de horas semanales trabajadas por
hombres y mujeres en las diferentes categorias profesionales? No. Toda la plantilla hace 40
h/semanales y las horas extras son voluntarias en funcion de la categoria a la cual pertenece y
no del sexo.

H) COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN

Bonduelle pretende ofrecer una imagen de la empresa, tanto interna como externa,
comprometida con la igualdad; sensibilizando a todo el personal de la empresa en la necesidad
de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades; e implicando a la
direccion en la creacion y difusion de una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Se afirma que se aplican los principios, normas y valores de manera igualitaria. Asi como
la comunicacion, el lenguaje y las imdgenes no tienen ninguna connotacion discriminatoria ni
sexista. Sin embargo no estd recopilado ni reflejado en ningin documento, salvo el manual de
imagen corporativa.

Indique cuéles son los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente en
su empresa:
Reuniones
Presentaciones a la plantilla
Correo electronico
Comision autorizada electronico en ascensores
Tablon de anuncios
Mensajes en ndmina mensual
Cuestionarios de obtencion de informacion
Manuales
Publicaciones
Periodico o revista interna
Buzon de sugerencias
Intranet, pagina Web corporativa
Otros. Cudles

S S A e I I S A

Comunicacion Presencial: Reunion trimestral de cuadros que transmiten la
comunicacion en cascada.

La publicacién mensual, revista titulada ;Sabias que..?. va destinada a toda la plantilla
de la empresa con el objeto de informar sobre los acontecimientos ocurridos durante el mes. Se
distribuye en mano junto con la némina. En la portada se presenta el editorial, articulo
destacado del mes/el mas importante, y acompanado en paginas interiores con informacion
informa sobre seguridad, salud, inversiones, datos estadisticos (plantilla, accidentes y
absentismo), proyecto TPM (Kaizens del mes), nuevos productos y otros temas. Las unicas
secciones fijas son las estadisticas y el proyecto TPM.

También existe un apartado de datos estadisticos de absentismo, accidentes y empleo. Se
dedica una pagina de la publicacion Sabias que?, reconociendo las mejores propuestas de
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mejora en las lineas de produccién y mantenimiento. La contraportada se destina a la
informacion relacionada con el proyecto TPM

La publicacién trimestral de la revista denominada “Actualidad” y se envia por correo
al domicilio del trabajador activo y personal jubilado de Espana y Portugal. Tiene contenidos
mas variados y depende de las noticias del trimestre. Informa del lanzamiento de productos,
departamentos de Benimodo, colaboraciones del grupo, fiestas y comidas navidefas. Esta
revista estd ampliando su distribucion a Bonduelle Iberia. Su objetivo es poner en
conocimiento y acercar los acontecimientos de todas las empresas del Grupo Bonduelle Iberia.

Se entrega un Manual de Acogida a las nuevas incorporaciones. Este documento contiene
informacion relacionada con la empresa, proyecto TPM, condiciones laborales, servicios
sociales, servicio médico, comunicacion, politicas de la compaiiia, practicas
medioambientales...

A través de un diptico “Plaquette” recogemos un resumen de las caracteristicas de la
empresa. Se trata de recoger la informacion que deben conocer nuestros clientes, proveedores,
etc. que nos visitan: Dimension de la empresa, plantilla, horas de formacioén, datos agricolas,
datos de fabricacion, logistica, calidad, seguridad y medio ambiente.

La Publicacion “BGP News” se edita trimestralmente y se gestiona desde la Sede. Recoge
informacion de las empresas que pertenecen a Bonduelle Grand Public y se distribuye en
formato triptico a todos los colaboradores.

Paneles informativos situados estratégicamente en la entrada de cada
area de la empresa, muy visibles. Su objetivo es que la informacién llegue
de una manera rapida. Se utiliza para difundir comunicados de reuniones,
convocatorias, campanas, etc.

Panel Luminoso Se trata de un panel colocado en la cafeteria cuyo
objetivo es mantener informados a los empleados en materia de Seguridad. En
¢l aparece el nimero de accidentes acumulados en el afio y el numero de dias
transcurridos sin accidentes. Accesible a toda la plantilla.

Tablon de Empresa Estad ubicado en la entrada de fabrica, lugar por el que acceden todos
los operarios. Este medio se utiliza mucho, a través de ¢l podemos difundir noticias de forma
rapida y con un porcentaje muy elevado de lectores. En él aparecen los
listados de turnos de trabajo, calendario laboral, periodos de vacaciones,
acuerdos con el comit¢ de empresa, comunicados nuevas
incorporaciones, etc.

Tablones de anuncios: El principal se encuentra a la entrada de la
fabrica y recoge informacion de los turnos de trabajo, convocatorias,
vacaciones y comunicados internos También existen otros tablones de
anuncios distribuidos por la fabrica como por ejemplo el tablon de anuncios a la entrada de
fabrica, que pertenece al comité de empresa donde se exponen los comunicados sindicales.

Tablén Comité de Empresa: Encontramos este tablon al lado del Tablon de Empresa. Se
ha habilitado para que el comité de empresa disponga de un '
canal para poder dirigirse e informar a los empleados.
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Correo electréonico Accesible para el personal de administracion/gestion y puestos
directivos. Utilizado basicamente en oficinas. Este medio facilita la transmision de documentos
e informes de forma répida, sobre comunicaciones interdepartamentales, tanto de caracter
general como incorporaciones de personal. Todos los documentos que se exponen en el Tablon
de Empresa se envian al personal de administracion por esta via.

DRH Com. Se podria definir como la Intranet del Grupo Bonduelle. En ella disponemos
de la informacion relacionada con:

Novedades, La Compafiia, Organigramas, RRHH, Centro Formaciéon, Desarrollo
Sostenible, Presencia en los medios de Comunicacion Externos, Finanzas,
Comunicacion.

Tablones TPM Existe un tablon para cada Pilar (area) situados en el
pasillo de la entrada de la cafeteria. En ellos se recoge toda la informacion
relacionada con el proyecto TPM: Gestion, Vision, Estadisticas, Plan de
Actividades, Avances del Proyecto y Foto del equipo que compone el Pilar.

Tablon Bonduelle esta situado en la cafeteria de la empresa. Este medio
se utiliza para dar a conocer a todos los colaboradores informacion destacada de
las compafiias del Grupo, tales como: lanzamiento de nuevos productos,
promociones, nuevas adquisiciones ...

Casilleros: situados en recepcion donde cada uno de los departamentos
tienen una casilla asignada y se utilizan como comunicacion horizontal, es
decir para facilitar la comunicacion interdepartamental:  enviar
informacion/documentacion a otros departamentos de la empresa.

Lotus Notes: Accesible para personal de administracion/gestion y
puestos directivos. Intranet dedicada a publicacion de comunicaciones del grupo Bonduelle

A priori, no consideran interesante disponer de un portal del empleado, ya que para
cualquier tipo de consultas que estos precisen no existen distancias geograficas y el
departamento de personal siempre estéd a disposicion de los empleados.

Abordamos el tema de la comunicacion informal, rumores que pueden generarse en la
fabrica por cualquier motivo y si resulta interesante o no este tipo de comunicaciéon. M*Carmen
nos comenta que “no es un tema que preocupe ni sobre el que se tenga una actitud reactiva para
desmentirlos o confirmarlos. Recursos Humanos comunica lo que tiene que comunicar y cuando
lo tiene que comunicar. Los rumores no deben ser preocupantes cuando tienes credibilidad ante
los trabajadores.”

En cuanto a la comunicacion informal por parte del comité de empresa, no existe. Ni esta,
ni su posible anticipacion a recursos humanos en su comunicacion, ya que nada mas terminar la
reunion, el acta se publica en el tablon de anuncios, con lo que se elimina cualquier posible
rumor sobre las negociaciones.

Grupo: el Grupo Bonduelle realiza las comunicaciones institucionales a través de la
DRH.com llegando al personal de administracion, y el tablon de anuncios dedicado al Grupo
Bonduelle, que esta situado en la cafeteria y accesible a todos. La informacion que se suele
transmitir esta relacionada con resultados, campafias, industria, estrategia, etc
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Ademas, trimestralmente se edita un triptico, BGP News, donde se recogen las
informaciones mas destacadas relacionadas con las empresas que pertenecen a la filial BGP.

Empresa: Bonduelle comunica los resultados, la evolucion y nuevos proyectos de la
empresa mediante una convencion anual a los responsables de cada uno de los departamentos
de la empresa. Para difundir estas informaciones, dispone también de unas publicaciones que
mensual y trimestralmente reciben todos los empleados.

También se comunican los resultados y evolucion de Bonduelle al comité de empresa
mediante una reunion. A través del tablon de empresa del Proyecto TPM, Bonduelle comunica
la mision y evolucion de los departamentos implicados en el proyecto.

Comunicacion Horizontal: este tipo de comunicacion se da principalmente en
administracion, siendo los principales canales de comunicacion el e-mail y la comunicacion
personal. Ademds hay reuniones interdepartamentales implicadas en proyectos determinados,
como por ejemplo las reuniones de los pilares de TPM.También se fomenta el desarrollo de
proyectos donde participa personal de distintos departamentos.

.Se ha realizado con anterioridad en la compaiiia alguna campaifia de comunicacion
o sensibilizacion de algin tema especifico? Si, Anualmente se disefia una campafa de salud
donde se realizan diversas actividades relacionadas con la mejora de la salud Y bienestar de los
empleados. Se organizan jornadas de formacion, charlas, talleres y diversas actividades donde
toda la plantilla puede participar y divertirse.

,Qué instrumentos se utilizaron para ello? Se publican en los tablones de empresa
acciones de estas campanas abiertas a todo el personal, asi como por correo electrénico. Para
poder apuntarse a estas campaiias tan s6lo hay que comunicarlo al departamento de RR.HH.

(Considera que la imagen, tanto externa como interna de Bonduelle, transmite los
valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? Si ;Porqué? Pues en
ningiin momento se hace referencia al sexo de la persona ni a ninguna otra situacién que pueda
implicar discriminacion.

“Trabajar y vivir con los valores de Bonduelle” es un diptico que se publicdé en mayo de
2003 con el lanzamiento de los valores del Grupo Bonduelle, y fue presentado por los tres
Directores Generales del Grupo a toda la plantilla. Este diptico con los valores del grupo fue
entregado a todos los trabajadores, y se editaron carteles que estan expuestos por toda la
empresa.

En los cursos de formacion se realiza una introduccion sobre los valores de la empresa, y
en qué valor hace incidencia la sesion formativa. Anteriormente se prepard una accion
formativa de risoterapia enfocada a estos valores.

(Existe una politica de comunicacion en Bonduelle? Si, los canales de comunicacion
funcionan, y la comunicacion llega por su propia inercia. Existen canales de comunicacion pero
desconocen en qué medida son eficaces. No existe una estructuracion definida de qué
comunicar, a través de qué canales y por qué

,Quién genera la informacién? Una parte de la informacion nos viene del Grupo y la
otra forma parte de las politicas d¢ RRHH EI departamento de RRHH es el encargado de las
principales publicaciones de Bonduelle (Sabias que , Actualidad, Manual de Acogida), y de la
gestion de todos los canales de comunicacion.
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La comunicacion con el personal de la empresa por parte de este departamento se realiza
principalmente mediante entrevistas personales, donde se atienden las consultas formuladas por
los trabajadores.

La participacion del departamento de RRHH en el comité de empresa convierte estas
reuniones en un canal directo a los representantes de los trabajadores, y por consiguiente a todos
los empleados.

La pertenencia al Comité de Direccion de la Directora de Recursos Humanos favorece la
fluidez de la comunicacion.

,Se consideran los canales de comunicacion existentes adecuados, o se pretende
ampliar, cambiar o mejorarlos? Los canales de comunicacion funcionan y la comunicacién
llega por su propia inercia. Existen canales de comunicacion pero desconocen en qué medida
son eficaces. No existe una estructuracion definida de qué comunicar y a través de qué canales.

JTiene acceso a estos canales de informacion toda la plantilla en igualdad de
condiciones? Si

(La utilizacion de diferentes niveles de informacion afecta de forma desigual a
hombres y mujeres? No

. Qué tipo de informacion circula a nivel externo?
BCNews, Canal Dis (noticias bajo web), etc.

1) GRADO DE SENSIBILIDAD EN MATERIA DE IGUALDAD

(Perciben las mujeres y los hombres de la misma forma la utilidad o ventajas que
puede aportar la tecnologia a su desarrollo personal y profesional? En términos generales
las mujeres suelen valorar mas las cosas.

.Los niveles de conocimiento inicial de los hombres y las mujeres son semejantes? Si

(La informacion sobre el desarrollo de las acciones esta llegando de igual forma a
mujeres y hombres? Si

(La participacion en las acciones propuestas suponen un esfuerzo mayor
considerando la vida cotidiana de uno y otro sexo? En la mayoria si. Dado que las mujeres
siguen asumiendo la mayoria de cargas familiares.

JLas propuestas de uso y aprovechamiento de la tecnologia que se hacen a la
poblacion resultan igual de atractivas a mujeres y a hombres? Si.

(Los niveles de satisfaccion que los hombres y mujeres manifiestan en las
evaluaciones de las acciones son similares? Si.

Puede el uso de las nuevas tecnologias mejorar la posicion social de las mujeres? Si
pero independientemente del sexo ;se han incorporado estos aspectos como elementos de
contenido en las acciones propuestas? Si.

61



J) CONCILIACION VIDA FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL

La Ley concede especial importancia a la conciliacion de la vida profesional y personal,
por ser una de las barreras que causa el abandono de la carrera profesional de las mujeres por la
imposibilidad de compaginar las responsabilidades familiares y profesionales.

Actualmente, en Bonduelle se aplican varias medidas de conciliaciéon como por ejemplo:
Jornada continua, Jornada Parcial, Jornada Comprimida, Flexibilidad de entrada y salida,
Flexibilidad en el horario de la comida, gestion de Acuerdos Marco con proveedores para
gestionar descuentos a empleados, convenios con polideportivos...

Como se puede comprobar Bonduelle promueve, difunde e imparte varias medidas de
flexibilidad, tanto en lo referente a la cultura de trabajo como a la ordenacién del tiempo de
trabajo (incluyendo los periodos vacacionales coincidentes con las vacaciones escolares de
Junio a Septiembre; permisos remunerados recogidos en Convenio Colectivo, art. 35: quince
dias naturales en caso de matrimonio; dos dias por fallecimiento, accidente o enfermedad; un
dia por traslado de su domicilio habitual; tres dias por nacimiento de hijos; un méaximo veinte
horas anuales por visita al médico; etc..); flexibilidad en el trabajo en todas las categorias,
siempre y cuando la actividad lo permita.. Se hacen programas y previsiones (maternidad/
paternidad: permiso de tres dias naturales por nacimiento de hijo o adopcidn, cuidado a terceras
personas, de formacion, salud..). Hay excepciones horarias en funcién de las necesidades
personales. Se contrata personal para sustituir las reducciones de jornada. Se permite fijar un
computo anual y mensual de horas, repartiendo la jornada de forma consensuada entre la o el
jefe y el trabajador o trabajadora. Se permite la ausencia por motivos personales de hasta la
mitad de la jornada. Para aquellas ausencias motivadas por la gestion de documentos de caracter
privado, siempre que el organismo que lo gestione no esté abierto al publico en horario no
laboral; etc) con el fin de favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar, con el
compromiso de seguir avanzando en esta materia pues sigue siendo, hoy en dia, uno de los
mayores condicionantes, que impiden a las mujeres el acceso y permanencia en el mercado de
trabajo en igualdad de condiciones. En este sentido, la Sociedad sigue penalizando a las mujeres
haciéndolas responsables del cuidado de la familia, mientras tratan de abrirse camino en el
mercado de trabajo. Aun queda mucho por hacer en el ambito de la conciliacion y flexibilidad
laboral.

En este sentido es necesario mantener la misma linea en materia de Conciliaciéon y
Responsabilidad Social Corporativa, dado que las nuevas generaciones centran el mayor peso
en la ordenacion del tiempo y en poder conciliar su vida privada con la laboral. Por ello se
deben establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida
privada de la plantilla de Bonduelle Ibérica S.A.U.

Indique si Bonduelle dispone de alguno de los siguientes mecanismos para la conciliacion
de la vida familiar y laboral:

] Guarderia en Bonduelle

] Subvenciones econdmicas para guarderia

] Servicio para el cuidado de personas dependientes
'] Campamento de verano para hijas/os

X Jornadas reducidas
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X Flexibilidad de horarios

] Jornada coincidente con el horario escolar

] Teletrabajo

] Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

X Otros: Preferencia de turnos siempre que sea posible
organizativamente.

Realizar una breve descripcion de los mecanismos utilizados en Bonduelle.

-Jornadas reducidas regulada por la Ley.

-Flexibilidad de horarios para el personal de oficinas. La entrada se efectua de 7:30 a
9:00H; minimo 45” para comer, siendo el horario de 13:00 a 15:00 y la salida es a partir de las
17:30 en funcién de la hora de entrada y del tiempo utilizado en la comida.

-Otros: Preferencia de turnos siempre que sea posible organizativamente.

,Quiénes utilizan mas esas medidas, las mujeres o los hombres? ;Cuales considera
que son las razones? Tradicionalmente las mujeres por razones culturales, asumen la
dependencia de familiares a cargo, hijos/as menores de 8 afios, etc...

.Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el ultimo afio? Especificar la
cantidad por sexo.

., Quiénes hacen mas uso en Bonduelle de los permisos, y en concreto de los referidos
a las responsabilidades familiares, las mujeres o los hombres? Las mujeres

. Cuales consideras que son las causas?

En primer lugar, debido a razones culturales, y en segundo lugar, podria darse el caso de
valorar en funcion de los salarios percibidos por ambos, es decir la persona de menor salario es
quien se acoge a este derecho (comUnmente las mujeres perciben menor salario que los
hombres).

;Solicitar una reduccion de jornada laboral podria afectar de alguna manera a la
situacion profesional dentro de la compaiia? En caso afirmativo, razone en qué sentido.
Si dado que a menor jornada menores responsabilidades.

A lo largo del horizonte de reduccion, objetivamente afecta puesto que no disminuyen las
funciones o responsabilidades en igual medida que el tiempo reducido. Ello no implica que tras
la incorporacion al 100% de la jornada laboral suponga ningin inconveniente.

(Existe alguna medida especifica en Bonduelle establecida por convenio referente al
area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? No hasta el momento. Sin
embargo se estd negociando actualmente el convenio y si se pretende incorporar materias
referentes a la igualdad de oportunidades. Se aplicaran medidas consideradas a propdsito de la
Ley Organica; bien lo contempla, o lo regula mejorando las condiciones iniciales por Ley.

En la practica diaria ;se hacen efectivos estos nuevos derechos aplicados sin ningin
tipo de cortapisa por parte de Bonduelle? Si.

Son utilizadas las bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social para contratar a
personas desempleadas en sustitucion de quienes tengan suspendido su contrato de
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trabajo por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo o por riesgo durante la
lactancia natural? Si.

.Se incentiva de algun modo el hecho de que los hombres hagan uso de los permisos
para el cuidado de personas? Si mediante la informacion y comunicacion del derecho.

(Existe flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo? Si, la entrada puede ser
desde las 7:30 a las 9:00; horario minimo para comer de 45 min hasta hora y media y salida en
funcion de las horas de entrada y de comida, siendo estas en su computo total semanal de
40h/semanales.

En el caso de las jornadas partidas ;existe flexibilidad en el tiempo de comida? Si, al
igual que para toda la plantilla ubicada en las oficinas.

Cuando se producen alargamientos de jornada o se realizan horas extraordinarias
Json compensados por tiempo libre? ;A cuinto tiempo libre se tiene derecho por cada
hora realizada? y ;como se gestiona su posterior disfrute?

Diferenciamos entre las personas en salario pactado que ni se compensan, ni se pagan
pues ya esta todo incluido en sus respectivos salarios; y las demés personas segun convenio
donde legalmente existen 80 horas extras al afio pagadas y se procura que nadie las supere, en
caso de superarlas se compensarian segiin 8 horas extras equivalen a un dia de descanso.

;Tiene la plantilla determinados dias retribuidos al afio de libre disposicion?
No, se aplican los supuestos que recoge el convenio.

. Cabe la posibilidad de coger dias libres adicionales no retribuidos? Si, siempre y
cuando esté justificado y organizativamente se pueda.

(*Anexo VI: medidas de conciliacion efectuadas en Bonduelle.)

K) AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL LABORAL

.Se conocen en Bonduelle los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente
existen para la contratacion de mujeres? Si pero no interfiere en la contratacion definitiva del
candidato/a.

.Se han beneficiado alguna vez de ellas? ;de qué tipo de bonificaciones se han
beneficiado y cuidntas mujeres han sido contratadas en cada una de ellas? Tras el proceso
de seleccion y al cierre del mismo se calcula toda posible bonificacion, incentivo o ayuda
existente en funcion de la persona seleccionada.

Por ejemplo: en caso de maternidad, la empresa se ha beneficiado del 100% de la
Seguridad Social independientemente del sexo de la persona que cubre el puesto.

(Tiene Bonduelle algun programa de insercion, permanencia y/o promocion de

colectivos especiales tales como discapacitados, inmigrantes, jovenes, mujeres victimas de
violencia, etc? No.
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.Se ha realizado algun tipo de accion positiva para fomentar la igualdad de
oportunidades? Especifique cuales. ;Alguna de ellas esta incluida en el Convenio
colectivo? No.

,Se han detectado o se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles
situaciones de acoso, tanto psicoldogico como sexual, asi como para detectar los riesgos
especificos de las mujeres en materia de salud laboral y prevencion de riesgos laborales?
No.

.Se ha establecido alguna otra medida en este sentido? Se prevé hacer un
procedimiento par prevenir, informar y eliminar toda posible situacion de acoso.

L) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Se analizar si la empresa tiene en sus normas y valores la no discriminacion por razén de
sexo y qué medidas hay implantadas para asegurar que una persona sometida a acoso pueda
denunciar con plena seguridad, con garantias de proteccion y anonimato.

Para establecer medidas dirigidas a detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, y articular acciones contra los posibles
casos de acoso moral y sexual en el trabajo.

Actualmente se estd negociando el Convenio Colectivo, el cual se utilizard como
instrumento para fomentar la igualdad de oportunidades, incluyendo en ¢l medidas que
supongan una mejora de las condiciones laborales en este &mbito.

(Las mujeres contratadas temporalmente son en su mayoria jovenes recién
incorporadas al mercado de trabajo? No.

(Hay divorciadas o separadas que, tras una larga ausencia del ambito laboral, se han
reincorporado recientemente? No.

.Se producen comentarios ironicos o burlones, admitidos con normalidad, en
relacion al aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia sexual de compaiieras y/o
compaiieros? No, en absoluto.

.Se gastan bromas o se cuentan chistes misoginos, homofonos o racistas? No.
.Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista? No, no es habitual.

(Existe en Bonduelle alguna regulacion sobre el acoso por razon de sexo o el acoso
sexual? Si en Convenio, donde en el articulo 52 se considera el acoso como falta muy grave y
posibilita a la persona afectada o bien seguir en el mismo puesto o bien ser trasladado o solicitar
una excedencia.

(Cual es el proceso de denuncia? ;Qué participacion tiene la Representacion Legal
de los Trabajadores (RLT) en su tratamiento? ;Qué penalizacion tiene? (Es acorde a la
normativa vigente? No est4 regulado, sin embargo actualmente se esta negociando a Convenio
Nacional.
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.Se tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual o de acoso por razon de sexo en
Bonduelle? No.

.Conto la victima con el apoyo necesario para denunciar? ;se abrio un proceso de

investigacion? ;Cuales fueron las consecuencias finales para la victima y para el agresor?
Nada que decir.

4.1.4. Analisis cuantitativo 2007

Distribucion de la plantilla por género

O Hombres B Mujeres

262
48%
282
52%

llustracién 9 Distribucion de la plantilla por
género.

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Aiio 2007
Hombres | Mujeres
N° personas fijas 211 173
N° personas fijas discontinuas 65 76
N° eventuales 6 13
TOTALES 282 262
544
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Plantilla media
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llustracién 10 Distribucién de la plantilla por tipo de contrato
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Tipo de contrato TOTAL Mujeres Hombres

D. determ. TC event. Circ. 4 2 2
D. determ. TC interinidad 1 0 1
Indefinido a Tiempo Completo Ord. 273 116 157
D. determ. TC Précticas 6 3 3
Indefinido a Tiempo Completo Inicial 1 1 0
Otros (becas de formacion, etc) 7 5 2
Indefinido a Tiempo Parcial Fijo Disc. 141 76 65
D. determ. TC obra/servicio 88 45 43
Indefinido a Tiempo Parcial Ordin. 1 1 0
Indefinido a Tiempo Parcial Trf. F empl. s/b 1 1 0
Indefinido a Tiempo Completo Trf. F empl. s/b 9 4 5
Indefinido a Tiempo Completo Trf. F empl. 11 5 6
D. determ. TP Eventual circ. 1 1 0

TOTAL 544 260 284

llustracion 11 Distribucidn de la plantilla por género y tipo de contrato
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

(*) Se incluyen las 7 personas en convenio de practicas
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dl:zggzzs Total Hombres Mujeres
18-25 29 18 11
26-30 40 27 13
31-35 30 18 12
36-40 64 30 34
41-50 233 107 126
51-60 135 76 59
60+ 6 6 0

Distribucion de empleados segtin edades

140
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04

1825 26-30 31-35 36-40 41-50 51-60 60+

@ Hombres

| Mujeres

Cantidad de personas

Intervalo de edades

llustracién 12 Distribucién de la plantilla por edades
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El centro de trabajo de Bonduelle — Benimodo, en términos generales, cumple con unos
criterios de igualdad razonables. La distribucion de hombres y mujeres en la organizacion
representan una porcentaje del 51.8% y 48.2% respectivamente. Por lo que en su computo
general ningun colectivo se encuentra por debajo del limite inferior al estipulado por Ley,
siendo éste del 40%. Podria decirse que Bonduelle- Benimodo se encuentra en equilibrio.

La evolucion General de Bonduelle a lo largo de los tres afios consecutivos, es positiva. La
plantilla ha permanecido estable, uniforme y equitativa en numero con respecto al intervalo
recomendado por Ley. Se pretende lograr la estabilidad organizacional.

Si desglosamos la plantilla en fijos, discontinuos y eventuales se sigue comprobando ¢l
equilibrio entre los distintos colectivos, siendo en el colectivo de personas fijas donde se
produce la mayor desigualdad de géneros equivalente a un 7% a favor de los hombres. Destacar
la escasa cantidad de personas eventuales en términos absolutos, los cuales representan el 3.5%
de la totalidad de la plantilla, y matizar que las mujeres representan el doble de la plantilla
eventual, por lo tanto, a demas de cumplir con los requisitos de Ley, las pequefias desigualdades
que se observan se justifican por la gran necesidad de auxiliares- mujeres (131) frente a la
demanda de especialistas- hombres (96) con lo que el porcentaje de mujeres eventuales también
sera mayor.

Observamos que la media de edad se encuentra dentro del intervalo de entre 41-50 afios,
siendo ésta concretamente de 43.8 afos, aproximadamente 44 afos como media de edad en la
organizacion. Ello supondrd, a medio plazo, la necesidad de renovar la plantilla pues la
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organizacion se encuentra en un periodo de madurez y deberd adelantarse a las nuevas
necesidades y demandas laborales. Es decir; las nuevas generaciones venideras le dan suma
importancia a la ordenacion del tiempo laboral y personal, por lo tanto deberemos adelantarnos
a ellos incidiendo en medidas y acciones que favorezcan la conciliacion.

ANO 2007
Turnos Mujeres Hombres Total
MANANA 125 138 263
TARDE 85 90 175
NOCHE 46 53 99
TOTAL 256 281 537

llustracion 13 Distribucidn de la plantilla por turnos de trabajo
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Los tres turnos estan repartidos equilibradamente y de manera decreciente, a medida que
transcurre el dia el nimero de personas va disminuyendo. Nos referimos a una plantilla media
pues se trabaja bajo campaiias y el personal varia en funcién a su estacionalidad.

Tlpo TOTAL Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres
de jornada

Continua 109 49 44,95 60 55,05

Partida 435 202 46,44 233 53,56

llustracion 14 Distribucion de la plantilla por tipo de jornada
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

La totalidad de la plantilla se podria subdividir en 2 grandes grupos; la parte de
administracion (232 personas) y el personal de fabrica (312 personas: 178 M y 134 H), que a su
vez se podria subdividir seglin el género.

69




Distribucién de la plantilla por antigiiedad

T

De 16 a 20 afos

De13 a 15 afos

De 7 a 9 afios

De 1 afio a 3 afos

Anos de antigiiedad

De 0 a 6 meses e S—————
0 20 40 60 80 100

Cantidad de personas

Antigiiedad TOTAL | Mujeres | % Mujeres | Hombres | % Hombres
De 0 a 6 meses 121 62 24,03 59 21,15
De 7 meses a 1 ano 9 5 1,94 4 1,43
De 1 ano a 3 afos 16 6 2,33 10 3,58
De 4 a 6 anos 59 27 10,47 32 11,47
De 7 a 9 anos 4 0 0,00 4 1,43
De 10 a 12 anos 8 5 1,94 3 1,08
Del3 a 15 afios 50 32 12,40 18 6,45
De 16 a 20 68 22 8,53 46 16,49
Mas de 21 202 99 38,37 103 36,92
TOTAL 537 258 100,00 279 100,00

llustracion 15 Distribucion de la plantilla por antigiedad
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Vemos que en todas las subdivisiones realizadas se cumple la igualdad de niimero entre
mujeres y hombres, se confirma que no existe discriminaciéon con respecto al numero de
personas de cada sexo que integran la organizacion, por lo tanto se verifica que toda persona
tiene las mismas posibilidades de acceso, las mismas posibilidades de formacion, las mismas
posibilidades de promocion, etc.

La estabilidad en el empleo es un de los valores mas apreciados en el 4mbito laboral, ello
se ratifica con el andlisis de antigiiedad: donde se observa que el mayor peso de la plantilla
(37,61%) reside en personas de mas de 21 afios de antigiiedad en la entidad, seguido de las
ultimas incorporaciones del 2007 que suponen el 22,5%. Se detecta una cierta continuidad y
permanencia pues en el intervalo de 10 — 20 afos de antigiiedad se concentra el 61% de la
plantilla.
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Departamentos o Areas de trabajo TOTAL Mujeres Hombres
Direccién General 6 1 5
Directores 14 5 9
Responsables/ 15 9 6
Jefaturas intermedias
Personal Asistente 49 35 14
Personal Agricolas 7 1 6
Personal no cualificado 315 179 136
Total Departamento Calidad 12 11 1
Total Departamento Compras 4 2 2
Total Departamento [+D 7 5 2
Total Departamento Logistica 15 9 6
Total Departamento Seguridad 2 0 2
Total Departamento Adm-Financiero 5 3 2
Total Departamento RRHH 7 7 0
Total Departamento 43 3 40
Mantenimiento y envasado
Total Departamento Proyectos 3 0 3
Total Departamento Exportacion 2 1 1
Total Departamento Serv. Auxiliares 5 3 2
Sistemas Informacion 6 1 4
Carga y descarga 50 7 43
Servicio Médico 2 1 1

(*)Los responsables de departamentos se contabilizan por duplicado, por su nivel
jerarquico y por el departamento al que corresponda.

Distribucion de la plantilla segun nivel jerarquico

200 O Hombres 19
150 B Mujeres
100
50
0
Direccion Mandos Operarios
Intermedios

(*)Partimos del supuesto de que el salario
y jerarquia estan intimamente ligados,
con lo que se ha dividido en tres grupos.

llustracion 16 Distribucion de la plantilla por departamentos, nivel jerarquico y género

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Denom’i nacion Hombres Mujeres Total
categorias

1. Auxiliar Admvo. 1 10 11
2. Auxiliar 3 131 134
3. Encargado Seccion 14 4 18
4. Encargado 8 5 13
5. Especialista 96 7 103
6. Jefe ventas 1 0 1
7. Jefe Primera 2 1 3
8. Jefe Teco. Fab. 2 0 2
9. Maquinista 1 0 1
10. Oficial de 1* 2 0 2
11. Oficial 1* Admo. 1 5 6
12. Oficial 1* Camara 11 0 11
13. Oficial 1* 51 12 63
14. Oficial 2* 2 1 3
15. Oficial 2* Admo. 0 2 2
16. Oficial 2* Camara 9 0 9
17. Oficial 2* 15 46 61
18. Op. Maq. Cam 14 2 16
19. Portero 1 0 1
20. Técnico 9 1 10
Grado Medio

21. Técnico 3 2 5
Grado Superior

22. Técnico no titulado 9 7 16
23. Técnico 5 0 5
24. Titulo Superior 17 16 33
25. Titulo no Superior 5 3 8
TOTAL 282 255 537

llustracion 17 Distribucién de la plantilla por categorias profesionales
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Tras analizar la distribucion de la plantilla por categorias profesionales se observa que
las mujeres en la empresa adquieren una posicion fuerte en mandos intermedios (40.9%), sin
embargo el mayor peso de la mujer sigue estando en el nivel jerarquico mas bajo (56.8%), que
supone el 33.39% del total de la plantilla, y no en la toma de decisiones donde el peso relativo
de la mujer supone el 1.1% del total de la plantilla o del 14.28% respecto su mismo nivel. Por
consiguiente existe un desequilibrio directivo que debera subsanarse, tanto por parte de la
empresa como por la propia inercia del paso del tiempo, pues la tendencia en los puestos
directivos es a equilibrar el porcentaje entre ambos sexos.

Cuando descomponemos por niveles jerarquicos se cumple el equilibrio en la mayoria de
los departamentos pero se observan determinados departamentos o areas de produccion, que se
encuentran en desequilibrio, como por ejemplo en el Dpto de Calidad y en el Dpto. de RRHH
los cuales se componen en su totalidad por mujeres, justificado por ser trabajos “tipicamente
feminizados” donde debemos tener en cuenta los valores tales como la habilidad para la
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atencion de personas, destreza y coordinacién manual, ocular y motora, etc., caracteristicas con
frecuencia no consideradas o con frecuencia subestimadas.

Por otro lado, también existen departamentos “tipicamente masculinos” como, por
ejemplo, mantenimiento, carga y descarga donde debemos valorar los factores del trabajo que
influyen en la realizacion eficaz del mismo: la fuerza fisica, la disponibilidad horaria,
condiciones ambientales (asociadas a la limpieza, utilizacion de grasas, aceites, niveles de
ruido, o peligrosidad del trabajo, resistencia a bajas temperaturas., etc).

Con respecto a las categorias profesionales, se confirma lo dicho con anterioridad.
Destacar que el 90.9% de las mujeres ocupan la categoria de auxiliares administrativas, asi
como el 97.8% de los auxiliares de fabrica son mujeres. Esto se podria explicar dado la
“reciente” incorporacion de las mujeres al mercado laboral donde cada vez con mas fuerza el
peso que ocupan en las distintas categorias aumenta a medida que transcurre el tiempo y se
cambian los valores tradicionales asi como la “reestructuracion familiar”. Por el contrario la
mayor presencia en puestos cualificados y de Alta Direccion son ocupados por hombres, asi
como las siguientes categorias: el 77.8% de los puestos de encargados, el 93.2% de los puestos
especialistas, el 100% de maquinistas, jefes, oficiales de 1* y puestos en Camaras (dadas las
condiciones y factores anteriormente comentados), asi como los puestos técnicos son en su
mayoria ocupados por hombres, desde el 90% al 100%.

Por ultimo, resaltar el equilibrio en relacion a las titulaciones superiores, pues cada vez
existen mas mujeres que pueden finalizar su formaciéon académica y optar a un puesto de
mayores responsabilidades. Ello se explica por el cambio de mentalidad que poco a poco se
inculca en nuestra sociedad; las razones sociales se van modificando, asi como las
responsabilidades son cada vez més tardias (los accesos a la alta direccion es mas tardia) y todo
el peso de las labores del hogar, hoy en dia, ya no recaen por completo en la figura de la mujer,
sino que son compartidas. Los ritmos de vida han cambiado, hace 20 afios, la mujer de 30 afios
si no tenia familia ya se preocupaba por tenerla y el hombre por consolidar su carrera
profesional, mientras que hoy ambos se preocupan por consolidad sus respectivas formaciones
académicas y desarrollarse profesionalmente para posteriormente crear una familia.
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Sindicato Mujeres Hombres Total
1. UGT 2 0 2
2. CCOO 1 3 4
3. SI 0 2 2
4. USO 4 3 7
5.CGT 0 2 2
Total 7 10 17
Empresa Mujeres Hombres Total
Comité de empresa 9 10 19
Comité de formacion 1 3 4
Comité de seguridad y salud 1 2 3
Comision de Control Frudeplan 2 3 5
Delegados sindicales 1 4 5
Total 14 22 36

llustracion 18 Representacion sindical
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Se observa que existe una representacion significativa de los sindicatos, lo cual implica
que los trabajadores y trabajadoras tienen voz y voto, pues éstos participan en la organizacion
de una manera activa y continua. Ello se aprecia del clima laboral existente que se ve reflejado
en el comportamiento de los trabajadores y las trabajadoras de Bonduelle. Sin embargo esta
representacion no esta en equilibrio pues salvo un sindicato (USO) los demds tienen una
composicion descompensada; una fuerte presencia masculina lidera los sindicatos; la
representacion por parte del género femenino es menor incluso inexistente en dos de cinco
representaciones sindicales.

distribucion de la plantilla segtin discapacidad
Incapacida
total
Minusvalia | Mujeres
mayor al 33% O Hombres
Minusvalia
menor al 33% |
| ! ! ! !
0 2 4 6 8 10

Hombres Mujeres TOTAL
Minusvalia menor al
33% 9 3 12
Minusvalia mayor al
33% 6 2 8
Incapacidad total 2 3 5

Ilustracion 19 Distribucion de la plantilla segin discapacidad.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Quisiera hacer una escueta referencia al numero de minusvalidos dentro de la
organizacion, los cuales suponen un total de 25 personas. Con ello, se comprueba que se
superan los minimos establecidos por Ley segun la LISMI en materia de contratacion
equivalente al 2%. Bonduelle se situa entorno al 4,65% contabilizando las personas con

minusvalia inferior al 33% o bien entorno al 2.4% sin contabilizar ésta.

Bandas salariales

S

£

C: 03

200 250 300
|I Mujeres @ Hombres |

Bandas Salariales Mujeres | Hombres TOTAL
Entre 600 € y 900 € 153 103 256
Entre 901 €y 1.000 € 40 52 92
Entre 1.001 €y 1.200 € 23 46 69
Entre 1.201 €y 1,800 € 21 12 33
Entre 1.800 y 2.400 € 12 26 38
Mas de 2.400 € 13 43 56
TOTAL 262 282 544
* se incluyen las 7 personas en practicas 537

llustracidn 20 Distribucion de la plantilla por bandas salariales
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Categoria Nivel SB Hombres Mujeres
salarial TOTAL

Técnico superior 1.10 3 2 5
Técnico medio 1.30 1.103,76 9 1 10
Jefe técnico fabricacion 1.60 1.034,4 5 1 6
Oficial 1* administrativo 1.70 1.004,96 1 5 6
Oficial 2* administrativo 1.11 926,97 0 2 2
Auxiliar administrativo-telefon. 1.14 892,15 1 10 11
Técnico no titulado — fabric. 1.50 1.054,98 9 7 16
Encargado seccion-fabric. 1.08 1.001,85 22 9 31
Oficial 1° - camara 1.10 932,92 11 0 11
Oficial 2° - camara 1.12 925,91 9 0 9

Especialista — Auxiliar (fabric.+ 1.13 892,15 96 7
almacen+peonaje+obrero+frigor.) 103
Auxiliar 1.14 892,13 3 131 134
Maquinista 1,12 925,91 1 0 1
Portero 1,13 892,15 1 0 1
Oficial 1? 1.10 925,19 53 12 65
Oficial 2° 1.12 892,15 17 47 64
Oper. maquinas 2.12 925,919 14 2 16
Tecnico 1.30 1.379,71 5 0 5
Titulado superior 1.10 1.494,14 17 16 33
Titulo no superior 1.30 13.79,71 5 3 3
537

(*)Salarios por convenio calculados en funcion del afio natural Enero- Diciembre 2007.
(*)Salarios pactados calculados en funcién del afio Bonduelle de Julio- Junio 07/08.

llustracion 21 Niveles salariales
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Es evidente que a la hora de interpretar las tablas sobre salarios es necesario tener en

cuenta las tablas de afios anteriores. Donde podemos apreciar una tendencia hacia la igualdad

salarial.

En relacion a la estructura salarial: en primer lugar, la estructura salarial es fijada por
Bonduelle o, en su caso, Bonduelle y la representacion sindical al establecer y aprobar el
convenio colectivo. Estableciendo unos salarios “minimos” a los que tienen que atenerse los
contratos individuales entre trabajadores y empresa que, en ningun caso, pueden ser inferiores a
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los fijados en convenio, pero que, por el contrario, permiten a Bonduelle establecer libremente
un margen por encima de lo sefalado en convenio. Es decir las tablas retributivas del 2007
aumentaron en un 4.2 puntos, respecto al afio anterior.

En relacion a los salarios pactados; los margenes variables también son estipulados por
Bonduelle, donde a cada categoria profesional se le limita mediante unos intervalos estipulados
por el Grupo. El establecimiento de la retribucion variable, complementos relacionados con la
responsabilidad del puesto o complementos por el tipo de trabajo que realiza se establecen con
independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera clara y transparente
a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Es importante analizar la existencia de diferencias estructuras retributivas que no se
puedan justificar por razones objetivas. Alguno de estos conceptos que en un principio son
neutros (dedicacion, antigiiedad, etc..) deben ser objeto de una posible revision dentro de las
medidas del Plan de Igualdad y ser sustituidos por otros relacionados con el cumplimiento de
objetivos y la productividad de las personas. Destacar que en Bonduelle no se tienen en cuenta
estos factores como aumentos de retribucion.

Finalmente, analizar los sistemas de valoracion de puestos y cudles son los criterios
utilizados para dicha valoracion., de manera que dentro de un sistema de valoracion objetivo se
pudieran incluir factores, competencias o criterios que premien determinados ‘“‘aspectos
masculinos” (fuerza fisica, dedicacion, capacidad de mando..) frente a otros ( empatia, trabajo
en equipo, comunicacion) asociados a puestos “ tradicionalmente femeninos”.

No existen diferencias salariales en relacion a todo el colectivo incluido en Salario
Convenio. Sin embargo existen notorias diferencias con respecto al colectivo de salario pactado,
razon justificada por diferencias de responsabilidades en cargos directivos y la realizacion de
diferentes funciones.

Parece oportuno diferenciar entre componentes salariales a los que hemos denominado
“parte fija”, en el sentido de que ni su percepcion ni su cuantia admiten discusion, y
componentes salariales “parte variable”.

Retribucion variable, complementos relacionados con la responsabilidad del puesto,
complementos por el tipo de trabajo, las funciones y las competencias necesarias se
estableceran con independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera
clara y transparente

El salario base, principal, la parte fija constituye el principal elemento de la ganancia
salarial de ambos sexos, y su peso relativo es independiente del género de la persona. No
obstante, la mayor parte de la diferencia entre el salario medio de hombres y mujeres se
concentra en los complementos salariales, la parte variable, pues el valor de estos en los
hombres duplica al percibido por las mujeres.

Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Debemos diferenciar dos grandes grupos, el primero formado por todo el personal de
Administracion, donde toda persona realiza las mismas horas semanales, es decir, 40 horas por
semana, bajo un horario flexible como ya se ha comentado en apartados anteriores.

Y el segundo gran grupo correspondiente al personal de Fabrica, los cuales se subdividen
en tres turnos: manana, tarde y noche.
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Evolucion por afios Altas Bajas
Hombres | Mujeres | Mujeres Hombres
Aiio 2006 13 25 1 2
Aiio 2007 34 30 4 12

llustracion 22 Incorporaciones y bajas
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Se han incorporadado a la plantilla un total de 64 personas durante el ultimo afo,
segun los diferentes tipos de contrato como podemos observar en la tabla a continuacion.

En funcion del género nos encontramos con un total de 30 mujeres y 34 hombres.

Tipo de contrato ANO 2007

Fijos MUJERES HOMBRES

Fijos Discontinuos 2 0
Empresa de trabajo temporal 1 1
TC Ordinario 3 2
Obra o servicio 20 28
Interinidad 0 1
TC Trf. F epl s/bonif 1 0
Practicas 3 2
Aprendizaje 0 0
Otros (becas de formacion,..) 0 0
TOTAL 30 34

llustracion 23 Incorporaciones ultimo afio segun tipo de contrato
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Denominacion categorias

Mujeres

Hombres

Total

TITULADO SUPERIOR

TCO.GRADO SUPERIOR

TCO GRADO MEDIO

TECNICO

TCO. NO TITULADO

(==} e} el Banl JFEN

—_— O =] =] WD

AUXILIAR

2

\9}

AUX. ADMO

ENCARGADO

ENCAR. SECC.

OFICIAL 1*

Ol ol ol oW =] O =] =] —

ESPCECIALISTA

ol = —| =] —

\9}
-

TOTAL

30

w
=

llustracion 24 Incorporaciones Ultimo afio segun categorias profesionales
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Descripcion bajas definitivas

Mujeres

Hombres

Total

Jubilacion

Despido

Finalizacién del contrato

Fin Campana

Cese voluntario

Cese por personas a cargo

Invalide permanente

Excedencia

Agotamiento IT

No supera Periodo de prueba

Otros (muerte, etc)

=) k=l =l Nw] Rl No | B} I - N e} I}

O~ | OO~V ©

TOTAL

RO OO ||| ||| O O

—_
N

—_
(o)}

llustracion 25 Bajas definitivas ultimo afio 2007.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Descripcion bajas temporales

Mujeres

Hombres Total

Accidente de Trabajo

—
(O8]

Maternidad (parto)

Paternidad (2 dias permiso retribuido)

Cesion al padre del permiso de maternidad

Adopcidn o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccién de jornada por condicion laboral

Reduccion de jornada por cuidado de hija/o

Reduccion de jornada por motivos familiares

Excedencia por cuidado de hija/o menor de 3 afios

Excedencia por cuidado de familiar

SO O Q| === OO |0

OO O OO0 OO | OO
OO Q[ ===

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento,
Incapacidad Temporal...

153

119 247

llustracion 26 Bajas temporales y permisos ultimo afio 2007
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Tipos de Promociones del ultimo afio por

TOTAL | Mujeres

Hombres

Cambio de puesto de mayor responsabilidad

19

16

Cambio de categoria por antigiiedad

0

Cambio de categoria decidido por la
empresa

0

Promocion salarial, sin cambio de categoria

Promocioén vinculada a movilidad geografica

llustracién 27 Promociones Ultimo afio 2007

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Las oportunidades de acceso a la organizacion son reales e igualitarias. La empresa ha

tenido un crecimiento importante de plantilla durante el 2007 correspondiente a 64 personas,
habiendo incorporado a la plantilla un total de 30 mujeres y 34 hombres. Incremento que casi
duplica al afio anterior, frente a los decrementos ocasionados durante los tres ultimos afios,
Destacar que las bajas ocasionadas también se han incrementado razonablemente con respecto
al afio anterior. Sin embargo en términos absolutos, las incorporaciones superan en cuatro veces
a las bajas.

Existen en Bonduelle varios sistemas de promocion, la utilizacion de un sistema u otro
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Podemos determinar que no se producen discriminaciones indirectas por razoén de sexo.
Pues en términos relativos han promocionado mayor numero de mujeres que de hombres
durante el afo 2007. Los factores de esta promocion no estan vinculada a la decision arbitraria
de Bonduelle ni en base a la antigliedad (factor objetivo, en principio, pero puede ser fuente de
discriminacion directa o indirecta), sino que se ha basado en superar pruebas objetivas.

Por ultimo, la promocion ligada a la movilidad geografica implica un factor de
penalizacion para quienes tienen responsabilidades familiares que les impiden esta movilidad,
salvo que la movilidad sea voluntaria y/o a peticion de la persona interesada, como fue el caso.
Con lo cual se confirma, una vez mas, que no existen factores discriminatorios por razén de
Sexo.

Vemos que en todas las subdivisiones realizadas se cumple la igualdad de niimero entre
mujeres y hombres, se confirma que no existe discriminaciéon con respecto al numero de
personas de cada sexo que integran la organizacion, por lo tanto se verifica que toda persona
tiene las mismas posibilidades de formacion y las mismas posibilidades de promocion.

Se tiende a garantizar un proceso de seleccion que no vulnere el principio de igualdad, y
con el objetivo de alcanzar progresivamente una presencia de mujeres en todos los ambitos de la
empresa.

E
. ey Muj| Hom |T L
Denominacion cursos .
eres| bres| |r | jo
da
Gestion de Proyectos SGS 0 1 laF S
Management 1 3 4aF S
Master en Prevencion 0
Riesgos Esp.Ergo Higiene 0 1 lle N
HABILIDADES |Master PRL 0 111 O N
DIRECTIVAS e
JDE-Calidadcontrol 2| D
Fabrica/Bascula 26 0 0 N
JDE-Produccion Policeras 1 0 1 ;) N
JDE-Produccion Consumos D
4 115 N
producto no congelado 0
B _JDE-CalidadControl 9 0l9 D N
Produccién+Bloqueos 0
JDE-Camaras 1 1 2;) N
JDE-Produccion Policeras 10 0 1 ;) N
PROYECTO JDE |JDE-Carga 3 4|7 D N
JDE 0
Carretilla frontal D
FABRICA 0 4 40 N

81



Ulma P-500X Serrado 4 509 ;) N
Manipulador Alimentos 433|448 8 ;) N
Ulma P-500X Practica 4 509 ;) N
Formacion Carretillas Climatizadas 2D
Controlador de peso 0 38 ;) N
Consumo a 6rdenes en la linea 1 34 4 ;) N
Manejo Key, Best y Tuneles 0 15 1 ;) N
Primeros Auxilios 0 303 ;) N
Materiales Plasticos 0 111 F| S
Congelacion de Alimentos 1 0 laF S
Clases de arroz y sus caracteristicas de 1 ol 1 F S
l6n a
Seguridad en Oficinas 36 33 6 ;) S
Optimacion Proceso 1 ol1 F S
Productivo Ind. Agoalimentar a
Higiene y Limpieza en la Ind. F
alimentaria 1 0 la S
Curso Ciencia y Cocina 1 ol 1 F S
OTROS a
FORMACION
TPM
Dosificador de aromas rovema 1 E ;) S
Seguridad especifica linea multicabezal 2 ) 113 D S
0
% Encajadora ) 0l2 D S
3 — °
2 Mantenimiento autonomo General D
s 3 316 o S
5 Seguridad General 7 5 1 ;) S
Detector rayos x multi2 1 513 ;) S
Mantenimiento autdbnomo multi2 1 1 2;) S
2 g Seguridad especifica linea multicabezal 2 D
] 5 2 1|3 S
3 2 . 0
E E’ 5;: Seguridad General 10 5 1 ;) S

82




Encomat verduras vapor M3 9 3 D
0
Controlador de peso varpe ) 0 D
0
Robot paletizador 0 1 D
0
Seguridad especifica linea multicabezal 3 3 ) D
0
& Envasadora sandiacre multicabezal 3 6 3 D
= 0
_°:’ Mantenimiento autbnomo General 7 5 D
g 0
~— A
= Seguridad General 12 5 D
= 0
Pesadora Ishida Multi 3 ) 0 D
0
Mantenimiento Autéonomo Multi 3
4 2[gP
0
Controlador de peso varpe 0 1 D
0
Seguridad especifica linea multicabezal 4 3 1 D
0
4 2[gP
Detector de metales loma 0
Mantenimiento autbnomo General 4 ) D
- 0
E .
S Seguridad General 9 3 D
2 0
g D
= 6 4
= Envasadora Bosch 0
= 2 2 D
Gestion de la produccion general 0
5 7 b
Envasadora Coalza 0
1 1 D
Gestion de la produccion 0
4 2 D
Mantenimiento autbnomo 0

& 0 Controlador de peso varpe 0 5 D

2= 0

= 8 — ;

S 2 Mantenimiento autbnomo General 23 71 ;)
e Mantenimiento autbnomo General 9 4 D
5 . 4
§ Seguridad General 12 4 D
S 0
‘= 4 0 D
= Gestion de la produccion general 0

Linea Stein Seguridad General 5 419 D
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Mantenimiento autonomo General

0
D
é 0 4 o
s Seguridad General D
= 0 5
N 0
= D
Alergenos 0 2 0
a Seguridad General 26 3 D
d
R 9 1
Ulma empaquetadora 0
Mantenimiento autonomo General 0 3 D
) 0
x Seguridad General D
S N 0 6
g ¢ 0
5 o 1/1P
Tuneles precocinados 0
Controlador de peso varpe 0 7 D
0
2| 68 P
"E Codificador de Cajas Markem 0
=) .
z Seguridad General 1 45 P
0
4 5 b
Ulma empaquetadora 0
Seguridad General 1 5 D
< S Y
=5 D
T 9 ) 2 0
S g Horno tortilla 0
=2 D
. 0 2
Tuneles precocinados 0
Mantenimiento autonomo General 0 3 D
0
o Seguridad General 0 4 D
S 0
=
S D
L.) Contacfrezeer 1 2 0
&
A= 0 > D
E Tuneles precocinados 0
s D
= y , . 0 3
Gestion especifica de la produccién 0
Mantenimiento autdbnomo 0 3 D
0
Serrado Seguridad General ) 6 ;)
Exteriores Seguridad General ) 6 ;)
. Produccion General 73 24 D
Espinaca- 0
Grelos Armarios de Congelacion ) 12 D
0
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9D
Seguridad Especifica 40 >0 0
24 24 4D S
Gestion especifica de la produccion 0
< Seguridad General 64 2 9D
. 0
= i|D
Seguridad Especifica 76 43 0 5
Seguridad General 71 29 5 ;)
2 D
§ Gestion de la produccion 0 1 0 5
o| 11|4P
Gestion especifica de la produccion 0
Mto. Seguridad General 0 20 2|D S
Verduras 0
Mto. Seguridad General D
. . 0 33
Servicios 0
Camaras Seguridad General 5 10 1 ;) S

llustracion 28 Formacién 2007
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

(**)Habilidades Directivas, interpersonales, gestion del tiempo, gestion de equipos,
liderazgo, comunicacion.

En primer lugar, destacar que por Convenio Colectivo se regulan los ascensos en el
articulo 23 tanto para personal subalterno como para oficiales.

En cuanto a la tabla sobre la participacion por tipo de formacidén, apreciamos que la
participacion en general es equilibrada y no existen grandes diferencias por sexos, ademas de
contar con una amplia variedad de cursos y modalidades que se puedan impartir. Actualmente,
Bonduelle subvenciona el 100% del coste de los cursos relacionados con el puesto de trabajo
del empleado e incluso el 100% de algunas las actividades formativas acordadas, que no estan
relacionadas con sus respectivas tareas en la organizacion.

Destacar que el plan de formacion elaborado por RRHH en colaboracion con los mandos
de Bonduelle, atiende las necesidades formativas del personal en rotacion o de aquellas
personas que se han incorporado a su puesto de trabajo tras haber disfrutado de una excedencia
por cuidado de hijos o personas dependientes.

Toda formacion se puede dividir en dos grandes bloques: la Formacion de TPM, la cual se
realiza en linea, dentro de las instalaciones de Bonduelle y durante la jornada laboral. De esta
formacion destacar el cursillo de manipulador de alimentos dado que es obligatorio para todo
personal que trabaje en Bonduelle. Y el resto de formacién que en funcioén del objetivo de la
formacion y al puesto al que va dirigido, se realiza fuera, on-line o dentro del las instalaciones
de la entidad; y bien durante la jornada laboral o no.

Observamos que existe unas diferencias poco representativas entre el nivel de
participacion en algunas acciones formativas entre hombres y mujeres, como por ejemplo
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(policeras, control de calidad, higiene y limpieza, ciencia y cocina, encajadora.) el principal
motivo de esta diferencia son las funciones feminizadas, pues representan puestos
tradicionalmente ocupado por mujeres y donde no se encuentran hombres que opten a estos
puestos. Destaca las habilidades tales como destrezas manuales, mas desarrolladas en las
mujeres.

Existen otros puestos dirigidos a ocupaciones masculinizadas, como por ejemplo (curso de
carretilla, paletizador, armarios de congelacion etc...nuevamente nos preguntarnos porqué; y la
razon es llana y simple pues a la mujer no le agrada o simplemente no desean ese tipo de oficio
con lo cual saben que si realizan el cursillo su promocion ird encaminada hacia esa formacion
realizada, por lo tanto es puramente cuestion de gustos, deseos y preferencias. Ademas que el
puesto requiere capacidades fisicas necesarias para el buen desarrollo del mismo, como fuerza,
resistencia, etc...capacidades mas desarrolladas en los hombres, sin dejar de lado las
condiciones laborales a soportar como las bajas temperaturas, etc...

Destacar también el hecho de que algunas lineas como Arroz, Norfo, Contac, Serrado y
Exteriores se caracterizan por tener mayor porcentaje de hombres, y su contrapartida las lineas
con mayor porcentaje de mujeres son: Encomat, Multicabezal 3, Maiz y Paella.

El peso relativo de las mujeres es mayor, por ejemplo, en la formaciéon genérica de
Seguridad tanto general como especifica y, por el contrario, es inferior en los cursos con mayor
repercusion en la promocion; justificado en parte, porque la formacion se da si el puesto
requiere esos conocimientos y si no hay mds mujeres en puestos directivos o de toma de
decision tampoco habra necesidad de impartirlo a més personas.

(*Anexo VII: Informe del diagndstico de situacion)

4.1.5. Acciones propuestas a través del diagndstico:

1. Declaracion de Principios. Comportamiento ejemplar de los Directivos en la
perspectiva de igualdad de género. El compromiso y el empefio desde la Direccion son clave y
primordiales para asegurar el desarrollo del proyecto m y su implantacion. Publicacion interna
de la Declaracion de principios y del Compromiso asumido en el tablon de empresa y
comunicado publico e informacion mensual en el SQ.

2. Crear un Comité de Igualdad responsable para impulsar la politica de gestion
ética e igualdad de oportunidades que impulse las acciones positivas a realizar y su
seguimiento, formado por profesionales de los distintos departamentos y con una presencia
igualitaria entre hombres y mujeres. Departamento centralizado de atencion al usuario con el
fin de impulsar/fomentar la politica de gestion ética, la igualdad de oportunidades, no
discriminaciéon y denuncia del acoso; informar, asesorar, sugerencias o reclamaciones....un
soporte de atencion al empleado (tanto fisicamente como via telefonica) garantiza la
implicacion de los trabajadores y sus representantes en el seguimiento del Plan de Igualdad. Y
por ultimo velar por el cumplimiento junto con evaluaciones periddicas de indices de igualdad,
seguimiento y control.

3. Recopilacion y actualizacion de documentacion escrita interna en Bonduelle
respecto a la igualdad, la no discriminacion por sexo, la conciliacion, responsabilidad
social, el tema del acoso: Documentacion interna, cddigo ético, cddigo de conductas interno,
procedimientos internos, manual de acogida y Planes personalizados con evaluacion
continuada. Revisar que contemplen los diferentes temas en materia de igualdad y no
discriminacion.
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4. Bonduelle Ibérica S.A.U. continuara respondiendo al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, que supone la presencia de mujeres y hombres de forma
que en conjunto, las personas de cada sexo no superen el 60% ni suponga un porcentaje inferior
al 40%, en los o6rganos de direccion y en los distintos grupos y categorias profesionales en
Bonduelle, salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas. Cultura de la
entidad enfocada hacia la mejora continua, mediante el reciclaje del personal y garantizando un
proceso de seleccion que no vulnere el principio de igualdad, y poder alcanzar progresivamente
los objetivos propuestos. Ajustar la composicion de las personas que realizan los procesos de
seleccion al criterio de paridad entre ambos sexos.

5. Se establecera una revision anual del equilibrio por sexos de la plantilla, de todos los
puestos y categorias profesionales, con el compromiso de adoptar las medidas necesarias,
priorizando el acceso al personal que esté en situacion de desigualdad con respecto al sexo
opuesto. Elaborar y actualizar periddicamente bases de datos de las personas trabajadoras
donde se recojan los datos curriculares, su formacion y perfil profesional.

6. En las pruebas de seleccion, entre ellas las entrevistas, se seguira atendiendo
unicamente a la cualificacion y no se tendrdn en cuenta las condiciones familiares de la
persona candidata, atendiendo Unicamente a la cualificacion requerida para el puesto en
cuestion. Con esto nos referimos concretamente a las condiciones en las que se desarrollara el
puesto (horarios, jornada, lugar, desplazamiento).

7. Sensibilizar en materia de Igualdad de Oportunidades a todas aquellas personas
que participan en los procesos de seleccion y contratacion.

8. Se potenciaran acciones formativas con horario flexible, basadas en formacion no
presencial, intentar impartir los cursos de formacion, en la medida de lo posible,
orientados a la promocion dentro de la jornada ordinaria de trabajo para asegurar la
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal del personal, como se ha venido realizando
hasta ahora.

9. Asegurar que toda persona tiene las mismas posibilidades de acceso a los cursos
ofertados por la empresa, en igualdad de condiciones. Tanto aquellos que estan relacionados
directamente con el puesto de trabajo ocupado, bolsa de estudios, los que se ofrezcan para tener
oportunidad de promocionar profesionalmente, tanto como aquellos de caracter voluntario y no
relacionados con el puesto ocupado.

9.1) Se facilitard de una manera clara y accesible a toda la plantilla la oferta formativa de
la empresa de tal manera que, a través de la formacion, se posibilite la rotacion de puestos
de trabajo y se tengan mayores posibilidades de promocion, primando al colectivo que se
encuentre subrepresentado durante la vigencia del presente plan.

10. Se formara a los responsables en materia de igualdad de oportunidades. Asi como
al equipo directivo y al Dpto. de RRHH en gestion de personal desde la perspectiva de
genero.

11. Promocion: la politica de promocidn debera respetar en cualquier caso la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso a la promocion.

11.1) Se estudiaran las medidas oportunas para alcanzar una representacion
equilibrada en todos los niveles jerarquicos y profesionales.
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11.2) Se analizaran las formas de contribuir en la disminucion de las diferencias que
actualmente existen, de forma que mujeres y hombres tengan las mismas
oportunidades para ocupar puestos de responsabilidad, y se promueva una mayor
ocupacion femenina en puestos de mayor responsabilidad para lograr la equidad en
puestos de toma de decision.

11.3) Se estableceran criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que
faciliten la promocion interna de toda la plantilla, contdndose con la Comision de
Igualdad de Oportunidades en el proceso de definicion.

12. Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocién interna, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el ascenso a puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los que estén infrarrepresentadas. Y
viceversa.

13. Continuar aplicando una politica salarial en materia de igualdad: FEl
establecimiento de la retribucién variable, los complementos relacionados con la
responsabilidad del puesto, complementos por el tipo de trabajo o las funciones que se seguiran
estableciendo con independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera
clara y transparente a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

14. El Comité de Igualdad realizara periddicamente (en reuniones anuales) los analisis
estadisticos sobre las retribuciones medias de hombres y mujeres con la finalidad de analizar
y proponer medidas correctores de las posibles desigualdades.

15. Informar a toda la plantilla de los cambios introducidos en el Estatuto de los
Trabajadores por la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en relacion
a reducciones de jornada y excedencias por cuidado de personas, permisos, etc... publicado en el
tablon de anuncios, en el SQ, ...

16. Seguir utilizando un lenguaje e imagenes no sexistas. El lenguaje debe huir de
frases y expresiones tipicas de una vision anterior a la igualdad, evitar imagenes sexistas y
eludir valores y actitudes estereotipas que encajen tanto a hombres como a mujeres
desarrollando determinadas actividades y/o situdndolos en determinadas profesiones. Es decir,
mostrar imagenes de coparticipacion de hombres y mujeres en todos los ambitos de la vida.
Promover la presencia y participacion activa de las mujeres en todos los &mbitos econémicos,
sociales, culturales.

17. Sensibilizacion y comunicacion interna y externa: Se valorard el grado de
integracion de la politica de igualdad en la cultura y estrategia de la empresa, la contribucion de
Bonduelle en el avance hacia la igualdad de oportunidades, la informacién que recibe la
plantilla acerca de esta politica, y la neutralidad en la imagen y comunicaciones de la empresa.

17.1) Toda la informacion relativa a los acuerdos alcanzados en esta materia, se
publicaran en el momento en el que se adopta el acuerdo, y se ponen a disposicion de la
plantilla en la Base de Datos de RR.HH., y en el tablon de anuncios de empresa.

17.2) La publicidad (tanto televisiva, tele venta como en prensa u otros medios de

comunicacion) dirigidas a menores debera transmitir una imagen igualitaria, plural y no
estereotipada de personas.
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17.3) Comunicar los éxitos de igualdad de Bonduelle: la comunicacion de los éxitos en
el trayecto de una politica de igualdad para fomentar el orgullo de pertenencia.

17.4) Incluir la publicacion, en el tablon de empresa anualmente los indicadores y
resultados generados por la empresa en materia de igualdad.

18. Sensibilizar sobre la gestion ética, cultura organizativa e igualdad de género y
oportunidades a todo el personal, asi como a empresas vinculadas. Sesiones de
comunicacion de diversos tipos para sensibilizar y fomentar estas politicas. Politica de
comunicacion: charlas colectivas con objetivo de fomentar la sensibilidad y el compromiso
hacia el afianzamiento de los principios a seguir.

18.1) Se colabora en temas de sostenibilidad con empresas de insercion o empresas
especiales (recogida de residuos); se realizan politicas de reciclaje y sostenibilidad dentro
de Bonduelle con presentacion de estudios y datos sobre los residuos y la contaminacion.
(Acciones de responsabilidad social, recogida selectiva de materiales, reciclaje,
depuracion de aguas, utilizacion de gas natural en las instalaciones.)

18.2) Bonduelle debe seguir colaborandoa con diferentes Fundaciones, asociaciones,
acciones benéficas y ONG, para la ejecucion de varios proyectos de mejora de las
condiciones de vida de los mas desfavorecidos como medida de Responsabilidad Social.

19. Establecer medidas incentivadoras, dirigidas a los hombres, para que sean conocedores
de la posibilidad de optar a los permisos existentes dirigidos a la conciliacion de la vida laboral
y familiar.

20. Posibilidad de acumular el derecho por lactancia en un permiso de 15 dias laborables,
permiso que se incrementara en 5 dias laborables en caso de parto multiple.

21. Implantar medidas para facilitar y fomentar la conciliaciéon como:

-Convenios- descuentos- con las guarderias locales.

-Consensuar y marcar un horario de reuniones — anterior a las 6.

-Extender el horario laboral, ampliar el horario flexible, por la mafiana, hasta las
9:30h.

22. Prevencion del acoso laboral, moral, sexual o por razon de sexol y establecer
procedimientos de caracter especifico y urgente en el caso que se produzca algin conflicto
laboral de tipo discriminatorio por razén de género: la Comision de Seguimiento revisara el
protocolo para adaptarlo a la Ley de Igualdad y resto de normativa vigente. Crear un
“Protocolo de Actuacion” (siempre y cuando no esté reflejado previamente en Convenio)
incluyendo su definicion, un procedimiento de prevencion, actuaciéon y de medidas
sancionadoras, cédigos de conducta o politicas de empresa dirigidas a prevenir el acoso (ético,
moral, cultural, por razén de la edad, religion, violencia de género, discriminacion salarial o
por pension de viudedad, derivadas de la maternidad, la suncidon de obligaciones familiares y el
estado civil. otras discriminaciones...)

23. Poner en marcha campaias de sensibilizacion de la plantilla sobre el acoso sexual

y el acoso por razén de sexo. Editar y distribuir de material divulgativo, realizacion de
jornadas de prevencion de situaciones de acoso, etc.
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4.2. Segunda etapa: compromiso

Tras obtener la situacion real con el diagndstico de situacion el siguiente paso es la
decision por parte de las organizaciones sindicales y de la Direccion de Bonduelle Ibérica
S.A.U., de emprender la aplicacion de una politica de Igualdad de Oportunidades a fin de que su
implantacion sea efectiva. Este nivel de compromiso debe darse en todas las estructuras
jerarquicas superiores: directores/as generales y de departamento, mandos intermedios y
representacion sindical en nombre del resto de la plantilla.

> Acuerdo basico para la elaboracion e implementacion de un Plan de Igualdad:

El compromiso de adoptar el Plan deberd ser explicito y publico, y parte de la Alta
Direccion para que lidere el proceso y transmita a todas las personas con responsabilidad en la
organizacion la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

La Direccion de Bonduelle Ibérica S.A.U. ha de comprometerse a considerar el Plan de
Igualdad como una estrategia de optimizacion de sus recursos humanos y conceder a la igualdad
de oportunidades un valor real y trascendental en la politica de recursos humanos, en el mismo
plano de importancia que el resto de las politicas de Bonduelle Ibérica S.A.U.

Una vez concluida su elaboracion, mediante la firma de un acuerdo por parte de quienes
estan legitimados para negociar, se procedera a la constitucion del Comité de Igualdad, de
caracter paritario, encargado de la elaboracion del diagndstico y de contribuir al desarrollo de
las acciones especificas junto a su seguimiento y control del Plan de Igualdad.

Comité de Igualdad: Este equipo lidera el proceso y asume una mayor implicacion en las
diferentes tareas a desarrollar, es responsable de la coordinacion de las politicas y medidas
adoptadas con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y
promover su efectividad. Se compromete a garantizar la no discriminacién por razon de sexo,
edad, origen, orientacion sexual, discapacidad o enfermedad de la persona en la incorporacion
de la plantilla, formacion, desarrollo y promocion profesional en Bonduelle Ibérica S.A.U. Y,
por consiguiente, velar por promover y cumplir la Ley y por la aplicacion efectiva en las
diferentes etapas del Plan del principio de igualdad.

Al finalizar cada reunion, el Comité debe difundir las conclusiones y transmitir la
informacion, realizando un informe, tanto de conclusiones como de resultados, el cual sera

publicado hacia toda la plantilla de Bonduelle Ibérica S.A.U.

Su composicion y funcionamiento se determinaran a continuacion:

Composicion: Es conveniente que esté formado por personas con capacidad de decision dentro de
la empresa; es decir, responsables a nivel de direccion y / o mandos intermedio (como representacion
de empresa), representacion sindical (en representacion de los trabajadores y trabajadoras) y es
imprescindible que participe en €l una persona responsable de la gestion de RRHH. Se designara a una
persona responsable del equipo que coordine el trabajo del grupo, ademas el equipo ha de ser mixto en
relacion al nimero de mujeres y hombres.

Formado por los representantes de Bonduelle Ibérica S.A.U. por una parte XXXX; por
otra parte, formaran...Ana Romero, miembro del departamento de RRHH, quien ademas se
compromete a aplicar las normas de igualdad de oportunidades en la gestion de las relaciones
laborales en Bonduelle. Por la representacion de los trabajadores, formaran parte XXX y XXX;
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en caso de no poder asistir a las reuniones su sustitucion podra llevarse a cabo por XXX y
XXX, indistintamente.

Frecuencia: es recomendable que se reunan al menos una vez cada seis meses, y /o0 a
peticion de cualquiera de los miembros que la componen. Ademés de una reunion anual
ordinaria. En las actas de dicho Comité, se delimitaran las acciones acordadas que se han de
afrontar y el plazo estipulado de realizacion. Serd el Comité quien se encargue de verificar el
avance conseguido en materia de equidad en la composicion de la plantilla y quien debera
difundir todas las acciones que se promuevan para alcanzar los objetivos que se marcan en el
Plan.

(*Anexo VIII: firma acta de constitucion del Comité de Igualdad )

4.3. Tercera etapa: programacién

A tenor de la formulacion realizada en la etapa de diagndstico se llevard a cabo la
programacion en la que se indican los objetivos a conseguir, se plantean una serie de acciones
que conlleven a ellos, se sefalan unos criterios de evaluacion y se asignan los recursos
materiales y humanos necesarios para su realizacion.

Igualmente en esta etapa se estipulara el tiempo de realizacion, sin olvidar que las
acciones positivas son medidas de caracter temporal.

Los objetivos deben ser factibles y deben priorizar la eliminacion de las discriminaciones
en relacion al grado en que se estén produciendo.

Programacion del desarrollo de las medidas concretas necesarias para solventar las
carencias detectadas en relacion a cada una de las materias analizadas. Es importante fijar
prioridades y establecer un programa de actuacion, un calendario, especificando para cada una
de las medidas que incluye el Plan, cudl es la situacion de partida, cudl el objetivo al que se
aspira y en cuanto tiempo pretendemos alcanzarlo. Y, finalmente, es necesario que en todas las
fases, y para cada una de las medidas a desarrollar, quede claramente determinada la persona o
grupo de personas responsables de llevarla a cabo.

El siguiente paso, serd sin duda, decidir qué acciones concretas vamos a llevar a cabo para
conseguir los objetivos planteados. Es muy importante asegurar la coherencia entre los
objetivos y las acciones. Las acciones definidas responden a un objetivo, y cada objetivo, a una
o varias acciones a realizar. Al definir las acciones hemos tenido en cuenta: el 4rea de
actuacion, los destinatarios de la accion, el responsable o los responsables de su implantacion,
los recursos necesarios y el objetivo que debe cumplir. Es decir; consiste en definir la estrategia
y los mecanismos para reforzar y garantizar la eficacia del Plan que se quiere desarrollar en
Bonduelle-Benimodo en materia de igualdad y no discriminacion, el plazo previsto para
conseguirlo y la metodologia a utilizar.

Este proceso supone el disefio de las politicas de igualdad ajustadas a la realidad

empresarial, es la fase en la que se establece hacia donde quiere avanzar la empresa en materia
de Igualdad de Oportunidades. Para ello es necesario:
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4.3.1. Etapas de la fase de Programacion

A) Identificar las areas de actuacion: identificar las oportunidades de mejora y discutir los
principales problemas a tratar.

B) Definir los objetivos especificos cuantificables a corto y medio plazo, en base a la
informacion obtenida en la etapa de diagnostico.

C) Proponer las medidas concretas de actuacion para alcanzar los objetivos. Tras el
estudio realizado de las necesidades; identificar las actuaciones de mejora y establecer los
ambitos prioritarios de actuacion en funcion de la realidad de la empresa: Contrastar la
situacion actual de la organizacion con su potencial para cada uno de los ejes
desarrollados, lo cual nos permitird identificar acciones y medidas a implantar.

D) Planificar mediante un cronograma para el desarrollo de las acciones: realizando una
programacion temporal para cada medida y actuacion.

E) Asignar recursos, responsables de cada accion del proyecto. Establecer los recursos y
medios necesarios para la implantacion de éstas adaptados a las posibilidades reales de la
empresa, tanto humanos como materiales. Delimitar el presupuesto teniendo en cuenta los
presupuestos de la empresa y posibles lineas de financiacion externas.

F) Definir indicadores de progreso para cada area; criterios de evaluacion- valoracion.

G) Propuestas de mejora, desviaciones detectadas, etc..

H) Negociar las medidas y acciones a emprender.

I) Tras el disefio de la programacion es recomendable publicarla internamente, a toda la

plantilla, a través de los medios que la empresa estime mas convenientes. Sensibilizacion
e informacién de todos los agentes implicados: implicar a todo el personal en el Plan.

Informe con actuaciones de mejora
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| Calendario actuaciones anual |

enero febrero marzo abril mayo junio julio agosto septiembre  octubre nov dic
| Compromiso |
| Diagndstico de Situacion |
| Aplicacion y Evaluacion |
[ Seguimiento y Control |
Comunicacion, sensibilizacion e informacion |
llustracion 29 Diagrama de Gantt de la planificacion de las acciones
Fuente: Elaboracion propia, 2015.
4.3.2. Previas previsiones de las etapas por fases
ACCION como QUIEN
1.Asegurar que toda persona conoce
el Plan para que su participacion sea Comunicacion RRHH
% efectiva
e Andlisis; auditoria interna
< 2. Estudio cuantitativo y cualitativo ’ ! RRHH
5 respecto a la igualdad
z
0.
5 8 3. Identificar actuaciones de mejora y riorizando de entre todas
< demostrar la necesidad de tomar P . : RRHH
=35 : las acciones posibles
oF medidas
b, %)
o . o Responsables de
< 4. Implicar al personal en el Plan Comunicacion D
o epartamentos
(17
s
5. Elaborar informe con conclusiones | Detectar posibles medidas RRHH
o 1.Publicar acuerdo general y Reunion Direccion General | Desde Direccion
D compromiso de aplicar la Politica de + Representantes legales hacia toda la
= Igualdad trabajadores Plantilla
o
ne
= e "y Direccién +
= 2. Creacion del Comité de Igualdad Junta General
8 Representantes
Publicar en revista "SQ" y
< Frudesa informa.Pagina
o web de Bonduelle, tablén "
< L . . o : Comité o persona
= 3.Publicacion hacia la plantilla de anuncios informativo,
W . o responsable
° reuniones, publicaciones
N varias tanto internas como
externas,..
g X 5 1. Objetivos a conseguir Proyecto Direccién
bl % 8 <8 Direccién +
E ~C . . .
|”_.I E 2 2. Acciones a llevar a cabo Equipo de trabajo Comité
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3. Criterios de evaluacion Procedimientos Responsables de
RRHH
4. Adjudicacion de recursos materiales Prevision de costes RRHH
y humanos
Direccién +
5. Calendario de consecucion (tiempos Reunién General Comité + RRHH +
de realizacion) Servicio Médico +
6. Comunicacion y sensibilizacién a L
toda la plantilla Comunicacion RRHH
> z | 1.Estrategia de comunicacion de las Plan de Comunicacién y
<20 : tividad i c RRHH y Japy
X0 5 | acciones y actividades que se realicen ronograma
IS 2 g Tablén de anuncios de la
,,"” % e 2. Difusion de acciones y resultados empresa, revista, RRHH
~J z o publicaciones..
L2 »
<=z O 1.Control Control cuantitativo
M T P - o
IS Iz (indices, indicadores y Comité de
w> 8 2. Difusion de evaluaciones, ratios) y cualitativo lgualdad
%O I . (cuestionarios)
|(_|DJ > | seguimiento y resultados conseguidos

| Plan de Comunicacién

1) Conseguir el apoyo y la implicacion de los directivos y, posteriormente,
del resto de empleados.

2) Vencer resistencias y gestionar el cambio que puedan producir algunas
de las iniciativas adoptadas para lograr la iguladad.

3) Gestionar la comunicacion descendente y ascendente pues para
persuadir y contribuir a la aceptacion del cambio ademas de informar, se
necesita también un correcto feedback por parte de los interesados.

4) Comunicar a toda la plantilla por secciones qué se quiere llevar a cabo ,
cémo y porqué. Es muy importante que llegue a todo el personal pues
éste se sentira util y se implicara.

Pagina web de Bonduelle, tablén de anuncios informativo, reuniones,
publicaciones varias tanto internas como externas,..

4.3.3. Adjudicacion de recursos

Bonduelle Ibérica S.A.U. se compromete a asignar los recursos humanos y materiales

necesarios para poner en marcha el Proyecto /7. Estos recursos estan destinados a la realizacion
de acciones concretas, a su seguimiento; a su evaluacion y su control.
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1°. Costes totales derivados de las acciones a emprender:

Presupuesto para el desarrollo de las acciones propuestas: Costes derivados de las
medidas que se tomen para corregir posibles situaciones discriminatorias en los ambitos de la
promocién, formacion, retribuciones y ordenacion del tiempo de trabajo.

Presupuesto de prevision para sanciones: desde 3000 € hasta 90.000€ (por ejemplo: la
discriminacion directa o indirecta se considera infraccion muy grave).

Costes de personal: derivados del tiempo de dedicacion que supone el desarrollo de las
distintas fases de implementacion del Plan de Igualdad. Este coste depende de su intensidad
dependera del tamafio de la empresa, de la estructura organizativa y del grado de implicacion de
las personas en el desarrollo del Plan.

El tiempo de dedicacion de las personas que formen parte del Comité de Igualdad
encargado del Plan de Igualdad; el de la persona o personas de las cuales depende en la
estructura organizativa la implementacion del Plan y el de los miembros de la direccion mas
implicados en el desarrollo del mismo. Son tiempos destinados a reuniones, recogida de la
informacion, analisis de la misma, comunicacion a todas las personas de la empresa y al control,
evaluacion y seguimiento del Plan. En este caso se ha contratado una persona especificamente
dedicada a la dinamizacion del Plan:

(*)Coste medio que le supone a la empresa por trabajador del area de administracion equivalente
a 22,54 eur/hora.

(*)Coste medio que le supone a la empresa por trabajador del area de Direccion, RRHH y
Servicio médico equivalente a 33,27 eur/hora.

(*)Coste medio que le supone a la empresa por horas sindicales equivalente a 12,2
eur/hora

La prioridad de las acciones estan clasificadas en alta, media o baja, segin el grado de
urgencia de su implantacion o por su orden consecutivo

Costes Totales = 12.645.86 € + Coste de la figura dinamizadora =Ipers*600 €/ MES
durante 6 meses a media jornada = 3600 € =16. 055.86 €
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oportunidades.

AREAS N° Accion | Posibles medidas a tomar Prioridad COSTE
‘r S Y 3 h * 3 personas*
Declaracién de principios: Implicacion de _
. i . . 33,27Eur = 299.43
11 la Direccion y comportamiento ejemplar en Alta . A
la perspectiva de igualdad de género +3h”" 3 personas
persp 9 genero. 12,20Eur = 109.8
ez 2h * 6 pers * 33,27 =
1.2 Crear el Comité de Igualdad Alta 399.24
S
= Actualizar la documentacion interna en
© * * =
N materia de igualdad de oportunidades, 8h ™ 1pers. * 33,27
c 1.3 s S - Alta 266,16
© no discriminaciéon, responsabilidad .
o . e s s + imprenta 3000 eur
5 social, conciliacion y acoso.
g No supone ningun
5 1.4 Restablecer el desequilibrio directivo Alta incremento de costes
2 =0 Eur
E
; Consecucion del t-:h?tlntl_vo empresa_rlal 5h * 1 pers * 33,27 =
9 otorgado por el Ministerio de Trabajo y Alta 166.35
Asuntos Sociales. ’
Difundir una clara idea del concepto de
desarrollo sostenible, asumiendo un 2 pers. * 1h * 33,27 =
1.6 N Alta
papel responsable sobre su utilizacién vy 66,54
su disfrute.
< r No supone ningun
Procesos de seleccion no . ;
= >c 21 discriminatorios Baja incremento de costes
o o0 g ) =0 Eur
o %_ o Sensibilizar en materia de Igualdad de
3 E ° Oportunidades a todas aquellas personas 16h * 15 pers = 3000
< O 0 2.2 . . Alta
que participan en los procesos de Eur
seleccién y contratacion.

. . S No supone ningun
< 3.1 Contlnu_ar resp_ondlendo al principio de Baja incremento de costes
0 presencia equilibrada. _

8 =0 Eur
:E: Establecer la revision periodica del
= 3. equilibrio por sexos de la plantilla, en Baja 4h * 2 pers * 33,27 =
o : general y subdividiendo por categorias 266,16
profesionales de Bonduelle.
c
:8 Formar al equipo directivo, al Dpto. de 16h * 15 pers = 2720
g 4.1 RRHH y a responsables en materia de| Media Eur sin IVA
o igualdad de oportunidades. Manpower
o
> —
og Se potenciaran acciones formativas con
§ g horario flexible, intentar impartir los cursos No supone ningun
&9 4.2 de formacion, en la medida de lo posible, Baja incremento de costes
80 orientados a la promocion dentro de la =0 Eur
e jornada ordinaria de trabajo.
=
‘0
‘© . . . No supone ningln
g 4.3 Potenciar la formaciéon en igualdad de Media incremento de costes
o
[

=0 Eur
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La politica de promocion debera respetar
en cualquier caso la igualdad de

No supone ningun

4.4 ; . Baja incremento de costes
oportunidades entre hombres y mujeres en =0 Eur
el acceso a la promocion.
Establecer medidas de accién positiva en
las bases de la promocion interna, para
que, a igualdad de méritos y capacidad, No supone ningdn
45 tengan preferencia las mujeres para el Baia incremeF:no de cgstes
: ascenso a puestos, categorias, grupos I =0 Eur
profesionales o niveles retributivos en los
que estén infrarrepresentadas. Y
viceversa.
5.1 Plan de Conciliaciéon Media 2h*6 %er 223’27 -
o * * =
g 5.2 Mejora de permisos legales. Media 2h ™1 p6e‘r335433,27
g
>
g Medidas directas para facilitar la
° . * * =
= 5.3 conciliacion, estableciendo descuentos/ Baja 4h™ q§r§023’27
p= acuerdos con guarderia. ’
‘0
= N —
10 . . 0 supone ningun
© 5.4 Se realizan estra_ttlegl_a's en Bonduelle que Media incremento de costes
= favorecen la conciliacion =0 Eur
(&)
Establecer medidas incentivadoras, " . _
5.5 dirigidas a los hombres, para que sean Media Th 1p3e3r32733,27
conocedores de los permisos existentes. ’
Continuar  apliacando una politica No supone ningdn
s 6.1 galarlal |g_uaI|_taf|a ){’ellmm?r c_ualqwer Media incremento de costes
= tipo de discriminacién retributiva que =0 Eur
© pueda existir.
()
©
0
= Realizar revisiones periodicas de los " " _
e 6.2 salarios y las retribuciones medias de Baja 8h 1p§ésé.1é33,27
hombres y mujeres. ’
o 6.3 Precauciones contra el Acoso Baja 2h~2 ;zersona 33,27
o = 133,08
(%)
< * * =
° 6.4 Crear un “Protocolo de Actuacion” Alta 3h*2 p;(;rgs 6233,27
ko) ’
S
) Poner en marcha campafias de
S 6.5 sensibilizacién de la plantilla sobre el Media 7h * 1 pers * 33,27 =
E, : acoso sexual, el acoso por razén de sexo y 232,89
o salud laboral
-6 '6
© © L
£ = Seguir utilizando un lenguaje e No supone ningun
Sc2§ 71 >€g : guaj Baja incremento de costes
£° 0 imagenes no sexistas. =0 Eur
S &
(7]

97




5h * 1 pers * 33,27 =

7.2 Sensibilizacién y comunicacion interna Media 166,35

Comunicacion externa: Sensibilizar
sobre la gestion ética, cultura

7.3 organizativa e igualdad de género y| Media 8h ™ 2 pers * 33,27

oportunidades a toda empresas =532,32
vinculada.
No supone ningun
7.4 Difusién de los objetivos alcanzados Alta incremento de costes
=0 Eur
Informar a toda la plantila de los
cambios introducidos en el Estatuto de
los Trabajadores por la Ley Organica No supone ningun
7.5 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Alta incremento de costes
Hombres en relacién a reducciones de =0 Eur

jornada y excedencias por cuidado de
personas, permisos, etc...

llustracién 30 Tabla de costes por accion
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

2°. Los beneficios derivados de la implantacion de un Plan de Igualdad: incremento
productivo reduccion de costes y gestion de la diversidad.

1. Mejora del ambiente de trabajo (clima laboral) y de las relaciones laborales.
2. Mejora de la calidad y de las habilidades del personal (Plantilla).

3. Mejora de la satisfaccion personal.

4. Mejora de la calidad de vida de los/as trabajadores/as.

5. Mejora de la salud laboral de la Plantilla.

6. Mejora de los ratios de la Plantilla: disminuye los niveles de absentismo, la rotacion de
personal, etc.

7. Mejora de la gestion empresarial debido a la complementariedad con el estilo de
liderazgo femenino (mas dialogante, consensuador, democratico, pedagdgico, una actitud
mas receptiva y participativa)

8. Cumplimiento de la legislacion vigente.

9. Mejora de la imagen, reputacion corporativa y prestigio de la empresa. Imagen de
marca comprometida con las personas y la sociedad.

10. Enriquecimiento de la organizacion en términos economicos, a través de indicadores
como la productividad, la calidad de servicio, la satisfaccion y fidelizacion de los clientes,
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etc.; Cada vez se tiene mas en cuenta que la calidad de los trabajadores/as se establece
como un elemento diferenciador con respecto a la competencia.

11. Permite adquirir un mayor y mejor conocimiento de la Plantilla de la empresa, a través
de la fase de diagnostico, en la que se realiza un andlisis exhaustivo de sus caracteristicas
especificas, asi como de la cultura y gestion empresarial.

12. La temporalizacion de las medidas a implantar facilitan una forma de gestion
empresarial mas eficaz, es decir, permite conocer en cada momento, en qué fase del Plan
se encuentra la empresa, qué medidas se estdn implantado, y quién o quienes estd
encargados de llevarlas a la practica.

13. La evaluacion de cada una de las medidas implantadas y fases de implantacion del
Plan, aporta informacion pormenorizada de todos los dmbitos de la empresa, lo que en
muchos casos, constituird un factor ventajoso frente a sus competidores: ya que permite
detectar errores de una manera temprana e introducir medidas correctoras también
prematuramente, etc.

14. Mejorar la excelencia de la compaiiia.

15. Contratacion y retencion del personal con talento: Aumenta el paquete de
beneficios que ofrece la empresa y atrae a los empleados mds habiles: atraccion y
retencion del talento.

16. Disminucion de la rotacion: La persona se siente mas comprometida con la empresa
y permanece en ella.

17. Reduccion del absentismo: La implantacion de politicas familiarmente responsables
que ayudan a la persona con el cuidado de los hijos y personas dependientes hacen que se
reduzca de forma importante el absentismo ademés de mejorar el ambiente de trabajo e
incrementar la identificacion de las trabajadoras y trabajadores con la actividad de la
empresa.

18. Mejora de la productividad: Una persona que se siente comprometida con la
empresa y ve que ésta valora su trabajo independientemente de su situacion, y le ayuda a
conciliar su trabajo con la vida personal, trabaja con mayor eficiencia, concentracion y
compromiso. Mayor implicacion de la plantilla. Mejora de la productividad y de la calidad
del servicio prestado como consecuencia de la mejora del ambiente de trabajo y de la
satisfaccion e identificacion con los objetivos de la empresa.

19. Incremento de la satisfaccion del empleado: Las politicas familiarmente
responsables incrementan la satisfaccion de las personas trabajadoras, haciendo que se
sientan mas comprometidas con los resultados de la empresa.

20. Reduccion del estrés: La ayuda para compatibilizar la vida personal y laboral reduce
el estrés del empleado y lo hace mas eficiente y productivo en su trabajo y le otorga mas

tiempo para su familia.

21. Potenciacion de la estrategia global de Responsabilidad Social.
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4.4. Cuarta etapa: aplicacién

Antes de la aplicacion efectiva de las medidas es conveniente comunicar a toda la plantilla
el inicio de la implantacion de las politicas de igualdad de oportunidades. Ademas, se
recomienda, que la informacién trasmitida sea clara, con un lenguaje no sexista, y que evite, en
la medida de lo posible, cualquier tipo de ambigiiedad que pueda llevar a una interpretacion
erronea.

Se trata de llevar a cabo las acciones previstas. Analizando los puntos débiles y fuertes de
cada accion. Redisefar o corregir acciones en marcha y definir nuevas acciones o programas si
necesario.

Al igual que en la segunda etapa de compromiso, debe definirse una estrategia de
comunicacion de las acciones y actividades que se vayan realizando para asegurar la maxima
implicacion de todo el personal en la aplicacion del Plan. Es decir; comunicar a la organizacion

las acciones exitosas y los avances del Proyecto /7.

Los organos encargados de la evaluacion del Plan seran la persona promotora, responsable
de la implantacion del Plan: Ana Romero y el equipo de trabajo responsable de ejecutar el Plan;
el DPto. de RRHH; equipo encargado de poner en marcha el Plan en las areas de actuacion
designadas, temporalizando la evaluacion de los resultados a través de informes periodicos que
reflejen el proceso de implantacion de las medidas: objetivos conseguidos, deteccion de
medidas poco eficaces, dificultades u obstaculos encontrados, etc. Por lo tanto, el equipo de
trabajo se encargara de la difusion de las acciones que se lleven a cabo y de los resultados que
se vayan obteniendo.

4.4.1. Etapas de la fase de aplicacion

A. Poner en marcha el Proyecto /7. Implantacion

B. Acciones de Informacion —Comunicacion de las medidas a implantar: sobre los
objetivos, los contenidos y las personas destinatarias.

C. Elaboracion y seguimiento del plan de trabajo: cada accidn tiene su propio plan de
trabajo; velar por que cada responsable asuma sus responsabilidades en la ejecucion

de las acciones del Proyecto /7. El Comité supervisa que esta responsabilidad sea
asumida correctamente.

D. Mantener puntualmente informado a la Direccion y a la representacion de los
trabajadores y trabajadoras.

E. Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

F. Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones durante
mas tiempo.
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G. Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y mantener la
igualdad de oportunidades en Bonduelle.

s

(*Anexo IX: Manual de Acciones)

4.4.2. Negociacion Colectiva: Medidas de Accion positiva

Establecer como prioridad en la negociacion colectiva la eliminacion de las diferencias en
la adjudicacion de puestos de trabajo, en el acceso a la formacion, en la promocion en el
empleo, en las retribuciones salariales y condiciones de trabajo en general, introduciendo
medidas de accion positiva dirigidas a corregir las diferencias entre hombres y mujeres y la
eliminacion de la segregacion en el mercado laboral:

Insistir en que las acciones positivas contenidas en el Plan de Igualdad, no tienen la
finalidad de otorgar privilegios a las mujeres, ni por contra perjudicar a los hombres, sino que se
trata de establecer medidas compensatorias que restablezcan el equilibrio entre mujeres y
hombres en Bonduelle Ibérica S.A.U. Las acciones positivas, para que guarden equilibrio con el
principio de igualdad, no pueden ser acciones protectoras.

Para asegurar el cumplimiento de las acciones y de los objetivos previstos es importante
llevar a cabo un seguimiento continuo de las actividades que se estén realizando. Una
posibilidad que puede dar mayor garantia al cumplimiento del Plan de Igualdad, es la inclusion
del mismo en el Convenio Colectivo.

4.5. Quinta etapa: Evaluacién, seguimiento y control(Cémo, Quién,
Cuando)

Tras la fase de aplicacion de las medidas es necesario comprobar la viabilidad del Plan y
su efectividad, es decir, es necesario verificar y evaluar si los objetivos estipulados se han
alcanzado a través de las actuaciones ejecutadas; se definirdn puntos débiles, puntos fuertes, y
se valorard la posibilidad de replantear nuevos objetivos e iniciar el proceso, o de finalizarlo tras
haber llegado a la meta planteada.

A pesar de que en el esquema actual el proceso de evaluacion se posiciona como la tltima

fase del Proyecto sz, la evaluacion debe ser y es una medida transversal que implique a todas

las etapas del proceso de implantacion de las actuaciones, ya que la deteccion precoz de
posibles errores, permite una solucion mas rapida y eficaz que la evaluacion tras la implantacion
del Plan en su conjunto.

Es necesario definir los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion para evaluar el grado de cumplimiento del Plan y de los objetivos alcanzados.
Previo a la evaluacion final, el Comité de Igualdad, elaboraréd informes periddicos de evaluacion
en relacion a cada uno de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad, con el fin de comprobar
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la efectividad de las medidas puestas en marcha y que permitan, en caso necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

4.5.1. Etapas de la fase de evaluacién, seguimiento y control

1. Analizar los recursos asignados y la puesta en marcha de las acciones; revisar si las
acciones previstas se han realizado dentro del calendario previsto, con los recursos
necesarios, si nos hemos ajustado al presupuesto establecido, etc.

2. Las acciones realizadas y los objetivos propuestos. Es importante cuestionarse si el
Plan de Igualdad propuesto es aplicable a Bonduelle Ibérica S.A.U., si los
resultados obtenidos y la inversion realizada son coherentes y adecuados. La
evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacién de las acciones realizadas y
verificar su coherencia con los objetivos que nos hemos propuesto. Para ello hay
que evaluar que se han cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccion
de los destinatarios de las acciones y si ha sido correcta la metodologia utilizada.

3. La definicion de indicadores y herramientas de seguimiento: realizar el
seguimiento del plan desde el primer momento de su implantacion, revisando
cuidadosamente el cumplimiento de los indicadores de seguimiento y control.

4. Elaboracion de un procedimiento para el seguimiento y evaluacion del impacto
final y las medidas adoptadas para conseguir los objetivos: realizar un seguimiento
mediante indicadores cualitativos y cuantitativos. Respondiendo asi a la siguiente
pregunta: jen qué medida los objetivos de la actuacion son adecuados para el
objetivo de igualdad?

1. Cuantitativamente: Mediante cuestionarios, test, ratios y datos historicos.
Ademas se medirad el grado de eficiencia y eficacia alcanzado, asi como la
utilidad de cada accion implantada.

2. Cualitativamente: Podremos utilizar técnicas como las entrevistas grupales e
individuales, grupos de discusion y la observacion.

Eficiencia: compara la relacion entre las realizaciones, los resultados y/o el impacto y los
recursos utilizados (fondos econdmicos, infraestructuras, apoyo econdmico, acciones directas,
etc.). Responde a la pregunta basica ;Se transformaron los recursos en realizaciones y
resultados? ;se miden estas realizaciones en funcion de las diferentes necesidades de mujeres y
de hombres?

Eficacia: mide comparando las tareas realizadas con las inicialmente planteadas, tanto al
nivel de realizacion, de resultado, y de impacto. Responde a la siguiente pregunta ;Cudl ha sido
la contribucion del programa a la consecucion de los objetivos globales y especificos? jen la
cuantificacion de estos objetivos estan contemplados aquellos que tienden a la eliminacion de
las desigualdades estructurales entre los géneros?

Utilidad: ;Se han considerado las diferentes necesidades y demandas que presentan las
mujeres, de cara a rentabilizar la utilidad de los recursos empleados?

Por ultimo, durabilidad: ;se han previsto medidas para que los cambios o beneficios del
programa en la calidad de vida de las mujeres se mantengan a medio/largo plazo?
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En ambos casos nos interesa tener en cuenta, las opiniones del personal al que va
destinadas las medidas de accion, contenidas en el Plan de Igualdad. Se desarrolla una hoja de
seguimiento donde se recogen todas aquellas impresiones referidas al desarrollo del mismo en
relacion con los objetivos marcados. Puede, incluso, servir para que el personal de Bonduelle
Ibérica S.A.U. exprese sus opiniones sobre las acciones que se estén llevando a cabo.

Otra accion evaluadora a llevar a cabo, es la de realizar una comparacion de la igualdad de
oportunidades en Bonduelle antes y después de la aplicaciéon del Plan de Igualdad. Esta se lleva
a cabo a través del autocuestionario donde se podré observar visualmente la evoluciéon y los
resultados que se han obtenido tras implantar el Plan de Igualdad, observando los cambios
producidos en todas las dreas de accion en el seno de Bonduelle, una vez realizado y ejecutado
el Plan de Igualdad.

Se diagnostica sistematicamente el estado de la plantilla, en lo que se refiere a ratio de
hombres y mujeres en cada una de las areas de actuacion.
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CAPITULO QUINTO

PROCEDIMIENTO SEGUN LA LEY EN
CASO DE DISCRIMINACION
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PROCEDIMIENTO SEGUN LA LEY EN CASO DE DISCRIMINACION

5.1. Tipificacion de las infracciones

5.2. Modelo Propuesto para el procedimiento interno en caso de acoso
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5. PROCEDIMIENTO SEGUN LA LEY EN CASO DE DISCRIMINACION

- Algunos estudios realizados en diversos paises europeos han puesto de manifiesto
la clara relacion existente entre el riesgo de sufrir acoso sexual y la vulnerabilidad percibida de
la persona objeto del mismo, siendo las divorciadas o separadas, las jovenes y las que se
incorporan por primera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios o
irregulares, las que desempefian trabajos no tradicionales, las mujeres con discapacidad fisica,
las lesbianas y las pertenecientes a minorias raciales las que mayor riesgo corren de sufrir este
tipo de acoso.

- A falta de datos cuantitativos debemos agregar dos dificultades mas de cara al
analisis: en primer lugar, la falta de sensibilidad social y preparacion suficiente para percibirlo,
salvo en manifestaciones extremas, que se traduce en una excesiva tolerancia frente a
determinadas conductas; y, en segundo lugar, el hecho de que las personas que lo padecen a
menudo son reacias a quejarse, de forma que de la ausencia de denuncias no podemos inferir la
inexistencia de situaciones de acoso. Puede significar que las personas afectadas por el acoso
sexual piensan que denunciarlo no tiene objeto porque no puede hacerse nada al respecto, o
porque no se les tomara en serio o se les ridiculizard, o porque temen las represalias.

- Los episodios de acoso sexual grave y el acoso continuado a pesar de las
advertencias son faltas que autorizan el despido del agresor. En casos particularmente serios,
donde el acoso va mas alla de ser un problema del lugar de trabajo e incluye acciones que
violan la legislacion nacional, ademas de despedir al agresor, Bonduelle Ibérica S.A.U. tiene la
obligacion de presentar una demanda ante las autoridades competentes.

- Cuando sin lugar a duda se ha presentado una queja sin fundamento de mala fe,
esto constituye una falta seria en si mismo, y las consecuencias y acciones disciplinarias que se
llevaran a cabo si una investigacion concluye que este es el caso deben ser explicadas con
claridad a los trabajadores. Asimismo se debe asegurar que estas medidas no se usen de una
manera que pueda disuadir a las victimas a la hora de presentar quejas validas.

- La investigacion debera ser independiente y objetiva. Las personas que la realicen
no deben tener relacion alguna con la denuncia, y debe intentarse por todos los medios
resolverlas con prontitud; el procedimiento deberd establecer un plazo maximo para la
tramitacion de las denuncias, teniendo en cuenta los plazos que establece la legislacion
nacional para la presentacion de una denuncia por via legal.

- El rol del Comité de Igualdad es buscar una solucion aceptable, basando sus
recomendaciones en principios bésicos de equidad y justicia. Los principios en los cuales basa
sus recomendaciones deben ser comunicados a las partes, y deben cumplir en su totalidad con el
codigo de conducta interno de Bonduelle Ibérica S.A.U., las Normas Internacionales del
Trabajo y la legislacion laboral nacional. Se les debe trasmitir a las partes que el fracaso en
encontrar una solucion satisfactoria a este nivel significaria llevar el caso al sistema legal.

- Proteccion de los trabajadores que denuncien situaciones de discriminacion o
acoso: la Ley protege a los empleados que denuncien situaciones de acoso o discriminacion;
estableciendo un sistema apropiado de denuncia para evitar la utilizacion inapropiada o abusiva
de esta proteccion. Limitar el nimero de abstinencias al mes, revision suspensiones y
renovaciones.
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- Establecer que el tiempo que permanezca en tratamiento psicolégico la persona
que haya sido victima de acoso sexual sea considerado como accidente laboral.

- Prestar especial atencion a los grupos de mujeres mas vulnerables.

- Aunque una denuncia no sea aceptada, por ejemplo porque se considere que las
pruebas no son concluyentes, debera ofrecerse la posibilidad de un traslado o una
reorganizacion del trabajo de uno de los trabajadores afectados en vez de pedirles que sigan
trabajando juntos contra la voluntad de ambas partes.

Algunos convenios se limitan a tipificar EL ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINATORIO;
en nuestro caso, se estd negociando para incluir en convenio las definiciones y los
procedimientos:

“Los atentados contra la libertad sexual de los trabajadores/as que se produzcan
aprovechandose de una posicion de superioridad laboral o se ejerza sobre personas
especialmente vulnerables por su situacion personal o laboral.”.

La cuantia de las sanciones previstas en la LISOS ha sido actualizada recientemente
mediante Real Decreto 306/2007, de 2 de marzo, que entra en vigor el préximo 8 de abril.

De conformidad con el articulo 10 de la Ley de Igualdad, denominado ‘“consecuencias
juridicas de las conductas discriminatorias”, “los actos y las cldusulas de los negocios juridicos
que constituyan o causen discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto. Y
daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido; la compatibilidad de las indemnizaciones con la
que pudiera corresponder segun el ET por la extincién, o modificacién de un contrato (viene a
reconocer lo que la jurisprudencia ya ha admitido en ocasiones). ”

5.1. Tipificacién de las infracciones
Sistema disuasorio mediante la tipificacion de nuevas infracciones:
- Infraccidon grave: el incumplimiento de las obligaciones en materia de Planes de

igualdad (sancion de multa de entre 626 € hasta un maximo de 6.250 € segin se aprecie
en su grado minimo o méximo).

- Infraccion muy grave: decisiones unilaterales de Bonduelle que impliquen
discriminacion, asi como las que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccion ante una eventual reclamacion del trabajador (sancion de multa de entre 6.251 a
187.515 €). (De este modo se pretende reforzar la garantia de indemnidad del trabajador
que ya era aplicable).

5.2. Modelo Propuesto para el procedimiento interno en caso de acoso

La ley obliga a adoptar medidas para la prevencion ante situaciones de acoso y/o de
discriminacion. Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones; cuando el empresario no adopte
las medidas oportunas, la existencia de acoso dentro de Bonduelle puede ser considerada de
infraccion grave o muy grave, ademas la Ley invierte la carga de la prueba, en caso de denuncia
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por acoso contra Bonduelle, debiendo ser el empresario el que debe demostrar la ausencia de
discriminacién o de acoso.

Las denuncias por trato discriminatorio se podran realizar incluso después de finalizada la
relacion laboral.

Bonduelle informara a la Comision de Igualdad y al Servicio Médico sobre los casos de
acoso sexual que se puedan producir, pudiendo intervenir la misma, si asi lo considerase la
persona afectada.

El/la acosador/a sexual o por razones de sexo puede ser despedido/a disciplinariamente
por incumplimiento grave y culpable del trabajador/a, o bien suspendido de empleo y sueldo tal
como se reconoce en el Convenio Colectivo.

Se recomienda como practica adecuada que tanto la persona que presenta la denuncia
como la persona objeto de la misma tengan derecho a ser acompafiadas y/o representadas, quiza
por un representante de su sindicato, un amigo/a o un compafiero/a; que se informe
detalladamente a la persona objeto de la denuncia sobre la naturaleza de la misma y la
posibilidad de contestar a la misma, y que se mantenga una estricta confidencialidad durante
todo el curso de la investigacion de una denuncia.

Cuando se acepte una denuncia y se considere que es necesario transferir o trasladar a una
de las partes deberd permitirse, cuando sea posible, que la persona que ha presentado la
denuncia decida si desea permanecer en su puesto o ser trasladada. No debera sancionarse de
ningin modo a la persona que haya presentado una denuncia que haya sido aceptada, y ademas,
cuando esto suceda, el/la responsable debera supervisar la situacion para asegurarse de que el
acoso ha cesado.

El procedimiento ha de ser claro, preciso, agil y rapido, otorgar credibilidad, y debe
proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. La aplicacion de
las recomendaciones preventivas y del procedimiento detallado a continuacion, facilitara la
creacion de un clima laboral libre de acoso sexual y en el que las mujeres y los hombres
respeten mutuamente su integridad humana.

El objetivo es garantizar que no se produzca el acoso sexual y/o moral en el puesto de
trabajo, y si ocurre, garantizar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el
problema y evitar que se repita, aplicar las medidas disciplinarias adecuadas contra los/as
trabajadores/as que sean culpables de acoso sexual.

Con el fin de resolver quejas y conflictos de la manera mas justa, equitativa y del modo
mas rapido y conveniente para todos los implicados, Bonduelle ha elaborado un mecanismo
claro para su resolucion: - En primer lugar se procurara siempre, que las posibles situaciones de
acoso, se solucionen de manera informal entre las personas directamente implicadas, si el
presunto acosador, tras recibir el mensaje, continuase con su comportamiento o resultase
inadecuado resolver el problema de manera informal, se procedera al procedimiento formal.

5.2.1. Los pasos principales para la resolucion de los problemas de modo
informal

La denuncia podra ser presentada directamente por la persona afectada o bien a través de

otra persona o por medio de su representacion sindical, y dara lugar a la inmediata apertura de
expediente informativo por parte del Comité de Igualdad.
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Reunion individualizada. Deberd aconsejarse a los trabajadores que, si es posible,
intenten resolver el problema de manera extraoficial en un primer momento. En algunos casos,
puede ser posible y bastar que el trabajador explique claramente a la persona que muestra el
comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva o le es
incomoda, y que interfiere en su trabajo.

Intervencion del Comité de Igualdad o de un supervisor. La parte denunciante puede
ponerse en contacto con una persona con autoridad de supervision y solicitar asistencia para
interrumpir el comportamiento, para poner fin al acoso alegado, o bien para solicitar la
asistencia de un mediador.

En las averiguaciones a efectuar no se observarda mas formalidad que la de dar tramite de
audiencia a todos los intervinientes, practicindose cuantas diligencias puedan considerarse
conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos.

Durante este proceso, la investigacion sera llevada a cabo por una asesora o asesor de
igualdad designado por Bonduelle, con objeto de proporcionar informacion y asesoramiento a
las victimas objeto de acoso. Su funcion sera poner en conocimiento los hechos e incidencias a
la Direccion de Bonduelle e incoar e instruir el correspondiente expediente de investigacion.

Conciliacion:

La conciliacion es un proceso voluntario en el cual ambas partes deben estar de acuerdo, y
donde un mediador ayuda a las partes a alcanzar una solucién. Para que se produzca una
conciliacion exitosa, serd necesario lo siguiente:

a) Que Bonduelle cuente con un nimero de personas preparadas para actuar como
mediadores y que los trabajadores estén informados de su existencia.

b) Que las partes tengan oportunidad tanto de acordar una conciliacion. El conciliador
sera neutral a ambas partes y ninguna de ellas debe considerar o percibir que este
tenga intereses en un resultado concreto ni una conexion particular con una u otra
parte del conflicto. Por esta razén es importante poder contar con mas de un
conciliador en la misma empresa.

Al igual que en la totalidad del procedimiento de quejas, la conciliacion, sus
deliberaciones y sus resultados seran confidenciales.

5.2.2. El procedimiento formal de denuncias

Si la persona continua con su comportamiento, o si no resulta adecuado resolver el
problema de modo informal, o cuando el resultado haya sido insatisfactorio, los trabajadores
deberian informar a los directores o a su representante por las vias adecuadas y solicitar ayuda
para poner fin al acoso por medios formales.

Inicio por parte del denunciante: Si la denuncia se presenta ante el departamento, éste
debe transmitir un registro de la denuncia al Comité de Igualdad. Inicialmente la denuncia podra
comunicarse en forma oral o por escrito. En cualquiera de los casos, la presentacion de la
denuncia estara documentada por escrito y firmada por el denunciante.
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Apertura de expediente informativo, audiencia con los intervinientes y expediente de
investigacion: En el proceso de audiencia, todas las partes involucradas en la denuncia deben
conducirse de manera civilizada, protegiendo los derechos de ambas partes y asegurar la
ecuanimidad del proceso:

1. La audiencia: SE RECOMIENDA comenzar entre los quince dias habiles proximos a
la apertura de expediente, excepto por una razon justificada o por el acuerdo entre las partes. El
Comité de Igualdad enviard a las partes una notificacion por escrito de la hora y el lugar donde
se celebrara la audiencia.

Ambas partes asistiran a la audiencia. Ninguna de las partes serd obligada a declarar. Las
partes del conflicto podran, si asi lo desean, solicitar una vista oral para presentar sus
argumentos. Si las partes renuncian a esta oportunidad, el Comité de Igualdad debe basar sus
recomendaciones exclusivamente en la presentacion por escrito de la queja, su respuesta y las
evidencias encontradas por las investigaciones.

La audiencia no es un procedimiento legal, sino un mecanismo interno para resolver
denuncias de acoso. Por consiguiente, cada parte tiene derecho a un representante. Este
representante podra colaborar con la preparacion del caso, podrd estar presente cuando se
exponga el caso y podra dialogar con la parte que representa durante la audiencia. El
representante podra dirigir la palabra al Comité de Igualdad de audiencia o interrogar a
testigos.

2. Obtencion de una conclusion: un voto mayoritario del Comité de Igualdad decidira si
ha ocurrido un quebrantamiento de la Politica de Acoso de Bonduelle.

3. Consideracion de confesiones previas o conclusiones de actos de acoso: antes de
recomendar una accion correctiva, el Comité de Igualdad podra escuchar el testimonio referido
a cualquier determinacién previa de que el acusado quebrantdé la Politica de Acoso de
Bonduelle, incluso cualquier confesion previa o conclusiones de acoso. Cualquier
determinacion semejante podra ser considerada por el Comité de Igualdad en su recomendacion
de accion o acciones correctiva(s).

4. Recomendacion de accion o acciones correctivas: si el Comité de Igualdad determina
que el acusado quebrant6 la Politica de Acoso de la Bonduelle, recomendard una acciéon
correctiva apropiada, teniendo en cuenta todas las circunstancias del/de los incidente(s)
actual(es) como asi también cualquier confesion previa o conclusiones de acoso. EI Comité de
Igualdad tiene la autoridad para recomendar y para determinar acciones correctivas.

5.Informe del Comité de Igualdad de audiencia: Tras la audiencia, el Comité de
Igualdad entregara a la Direccion un informe escrito de dos partes. La primera parte sintetizara
la informacién considerada en el proceso deliberativo y dejara constancia del voto del Comité
de Igualdad sobre las conclusiones; la segunda parte del informe detallard y dejard constancia
del voto sobre las acciones correctivas recomendadas, si las hubiere. Cada parte estara firmada
en forma separada por todos los miembros. Al finalizar, la Comision de Igualdad remitira al
denunciante y al acusado una sintesis de las conclusiones, pero no la accion correctiva
recomendada, si la hubiere.

6. Implementacion de acciones correctivas: recibido el informe, los responsables

tomaran una decision sobre las acciones correctivas a implantar. Los responsables podran
adoptar, en su totalidad o en parte, las recomendaciones de medidas correctivas realizadas por el
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Comité de Igualdad o podrd imponer cualquier otra sancién legal que consideren apropiada, en
funcioén de las conclusiones de hecho del Comité de Igualdad.

Los responsables explicaran por escrito las razones de la imposicion de sanciones aparte
de las recomendadas por el Comité de Igualdad. Esta explicacion por escrito se proporcionara al
Comité¢ de Igualdad y se conservara en los registros de Bonduelle. El Comité de Igualdad
verificard que la sancion efectivamente se haya impuesto.

El Comité de Igualdad contara con un plazo razonable (p.ej. dos meses) para presentar sus
recomendaciones a las partes, quienes contaran a su vez con un plazo para sefialar la aceptacion
o rechazo de estas (p.ej. 10 dias). El Comité de Igualdad estd obligado a presentar una
recomendacion dentro del plazo establecido, la cual, preferiblemente, debe ser por consenso, y
cuando esto no sea posible a través de un sistema establecido de votacion, p.ej. dandole al
presidente voto doble en el caso de empate. La presidencia debe intercambiarse entre las dos
partes siguiendo un sistema acordado y fijo (p.ej. seis meses cada uno).

7. Proceso de apelacion: Después de recibir las recomendaciones de resolucion del
Comité de Igualdad, las partes tendran la oportunidad de sefialar su acuerdo o desacuerdo con
estas. Si ninguna de las partes presenta una reclamacion a las recomendaciones del Comité de
Igualdad, se asumira que estas han sido aceptadas por la parte o las partes.

En casos de faltas graves, que en caso de comprobarse su fundamentacion tendran serias
consecuencias para el agresor, que iran desde medidas disciplinarias en los casos menos graves,
hasta, en los casos mas graves, acusacion ante la justicia.

Las conclusiones del Comité de Igualdad se convertiran en definitivas diez dias habiles
posteriores a la entrega del informe de las conclusiones, salvo que el acusado presente por
escrito una notificacion de apelacion ante el organismo correspondiente en dicho plazo.

El Comité de Igualdad conservard un expediente sobre cada caso sobre el cual toma
conocimiento de una evaluacion de acoso alegado, ya sea que el caso se haya tramitado a través
de un proceso formal o informal. Este expediente incluird una declaracion por escrito de la
disposicion final del caso. El expediente estara sujeto a las clausulas de confidencialidad de la
Politica de Acoso. Se aconseja conservar el documento durante, al menos, 5 afios.
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6. CONCLUSIONES

La primera fase del Proyecto m ha sido elaborar y analizar el diagndstico inicial de la
empresa para valorar su situacion actual, de acuerdo con los factores mas relevantes en el
contexto empresarial: areas, niveles organizativos, clasificacion profesional, principales
politicas de Recursos Humanos y demds procedimientos en la empresa, detectando fortalezas y
debilidades existentes en la organizacion, asi como analizar las medidas que cumplen con unos
criterios de igualdad razonables y poder asi elaborar un Plan de Igualdad adaptado a la misma.

El objetivo es alcanzar, mediante la negociacion, un consenso en los objetivos y medidas
que conforman el Plan de Igualdad.

Tras evaluar el estado actual de la empresa, cuantitativa y cualitativamente, mediante la
recopilacion y el andlisis exhaustivo de datos corporativos sobre la plantilla, las précticas y
politicas internas de Recursos Humanos y valorar en clave de igualdad su gestion. Podemos
asumir que la empresa sigue unos criterios de proporcionalidad, temporalidad y razonabilidad
equilibrados.

La empresa cumple con unos criterios de igualdad razonables con respecto al andlisis
global y en base a las condiciones laborales; ademdas de estar ante un entorno no propenso a
situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

La apuesta de la empresa por las actuaciones socialmente responsables es clara. En su
situacion actual. Normalmente, las compaiias que quieren asumir conductas socialmente
responsables se centran primero en la mejora de las condiciones internas de la empresa
(salarios, seguridad laboral, administracion de los recursos econdémicos,...) para luego pasar al
ambito externo, ambito que comprende todo lo que tiene que ver con las relaciones con socios
comerciales y proveedores, con el entorno local, con las actividades en el marco internacional,
con la defensa de los derechos humanos.

Tras haber conquistado un nivel satisfactorio de responsabilidad social dentro de la
empresa, ha llegado el momento de avanzar un poco mas introduciendo mejoras e innovaciones
en las areas de promocion y desarrollo; sensibilizacion en materia de igualdad y diversidad;
prevencion; asi como en materia de conciliacion laboral y personal.

-Mejorar los derechos individuales y colectivos; y por consiguiente, mejorar el
sentimiento de identificacion, vinculacién y permanencia de la plantilla contribuyendo al
bienestar social.

-Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social asumido por la empresa, en orden a
mejorar la calidad de vida de las personas asi como de fomentar el principio de igualdad de
oportunidades.

-La empresa debe continuar respondiendo al principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, que supone la presencia de mujeres y hombres de forma que en conjunto, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni suponga un porcentaje inferior al 40%, en los
organos de direccion y en los distintos grupos y categorias profesionales, salvo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas. Cultura de la entidad enfocada hacia la mejora
continua, mediante el reciclaje del personal y garantizando un proceso de seleccion que no
vulnere el principio de igualdad, y poder alcanzar progresivamente los objetivos propuestos.

114



Ajustar la composicion de las personas que realizan los procesos de seleccion al criterio de
paridad entre ambos sexos.

-Continuar aplicando una politica salarial en materia de igualdad de una manera clara y
transparente a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

-El Comité de Igualdad realizard periddicamente (en reuniones anuales) los analisis
estadisticos sobre las retribuciones medias de hombres y mujeres con la finalidad de analizar y
proponer medidas correctores de las posibles desigualdades.

-Seguir utilizando un lenguaje e imagenes no sexistas.

-Sensibilizacion y comunicacion interna y externa. Sensibilizar sobre la gestion ética,
cultura organizativa e igualdad de género y oportunidades a todo el personal, asi como a
empresas vinculadas. Sesiones de comunicacion de diversos tipos para sensibilizar y fomentar
estas politicas, con objetivo de fomentar la sensibilidad y el compromiso hacia el afianzamiento
de los principios a seguir.

-La empresa debe seguir colaborando con diferentes Fundaciones, asociaciones, acciones
benéficas y ONG, para la ejecucion de varios proyectos de mejora de las condiciones de vida de
los mas desfavorecidos como medida de Responsabilidad Social.

-Asegurar que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los requisitos legales
aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

-Prevenir y/o eliminar cualquier disposicion, medida, o practica laboral que suponga
cualquier trato discriminatorio, estableciendo un protocolo de actuacidon para estos casos y
definir procedimientos a seguir en el caso de discriminacion laboral.

-Promover y seguir una estrategia global de lucha contra la discriminacién y de
“accesibilidad universal”.

-Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa, de forma sostenible,
asumido por la empresa en orden a mejorar la calidad de vida de los/as empleados/as y de sus
familias, asi como de fomentar el principio de igualdad de oportunidades. Adopcion de una
nueva forma de gestion empresarial, teniendo en cuenta el impacto social, economico y
ambiental que ella produce en su entorno.

-Obtener los distintivos, visados y reconocimientos en materia de igualdad, asi como el
visado por la elaboracion del Plan de Igualdad

Estos cambios estratégicos, por un lado, haran que la empresa mejore la percepcion que de
ella tengan sus consumidores potenciales y colaboradores, a la vez que por el otro supondran un
elemento diferenciador que, sin lugar a dudas, servird para reforzar su posicion de cara a
probables ayudas o subvenciones por parte de organismos publicos y privados.

Todo ello se traduce en un aumento de productividad de la plantilla, elevar la satisfaccion
de la plantilla, mayor compromiso, reduccion del absentismo laboral, menor rotacion,
disminucion de bajas y del estrés y favorecer la retencion del talento y por consiguiente,
mejoran el sentimiento de identificacion, vinculacion y permanencia de la plantilla
contribuyendo al bienestar social.
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La evolucion general de la empresa a lo largo de los tres afios consecutivos, es positiva. La
plantilla ha permanecido estable, uniforme y equitativa en nimero con respecto al intervalo
recomendado por Ley. Se pretende lograr la estabilidad organizacional.

Ademas, no hay que olvidar que la empresa ocupa, con toda seguridad, un lugar destacado
en el entorno comercial en lo que a conductas socialmente responsables se refiere. En ese
sentido, seria muy positivo que aprovecharan este bagaje tan importante para difundir sus
experiencias entre otras empresas que aspiren a seguir un camino de responsabilidad social en
su actividad productiva. De forma paralela, si son capaces de consolidar los mismos niveles de
RSC en la esfera externa que los que han sabido conquistar en la interna, la empresa estard
destinada a ocupar un lugar mas que destacado en el conjunto de compaiias del sector de
conservas vegetales.
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P ;
F Frudeii Bonduelle

CAODIGO ETICO

< NORMAS DE ACTUACION

» Desarrollamos y dirigimos nuestras operaciones y actividades
con honestidad, integridad vy claridad, respetando los
derechos humanos e intereses de todos nuestros
colaboradores.

* Trabajamos los valores de preocupacion por las personas,
sentimiento de confianza, apertura, excelencia, equidad,
sencillez e integridad

» |gualmente guardaremos el mismo respeto con los intereses
legitimos de aquellos con quienes nos interrelacionamos.

%+ CUMPLIMIENTO DE LAS LEYES

» A las companias y empleados de Bonduelle se les exige
cumplir con todas las leyes y normas de los paises en los que
operamaos.

» Preocuparnos por el impacto de nuestras actividades
tomando conciencia de que es creador a medio plazo

% COLABORADORES

Bonduelle estd comprometida a trabajar en un entorno
mulficultural, en el que exista un mutuo respeto y confianza y
donde cada uno se sienta responsable de la reputacion vy
resultados de nuestra compania.

Seleccionaremos, contrataremos y promocionaremos a los
empleados basdndonos Unicamente en la preparacion vy
conocimientos necesarios para el frabajo que vayan a realizar.
Nos comprometemos a proporcionar unas condiciones
adecuadas de seguridad e higiene en el trabagjo a todos los
empleados. No confrataremos personas forzadas u obligadas
por otfros a trabajar ni utilizaremos mano de obra infantil.
Trabajar de una forma segura, tanto individual como
colectivamente es una condicion de empleo.

Nos comprometemos a trabajar conjuntamente con los
colaboradores para desarrollar y mejorar las habilidades y
capacidades de cada individuo.

Respetamos la dignidad individual y el derecho de los
empleados a la libertad de asociacion.



P Frudesi Bonduelle

CAODIGO ETICO

* Mantendremos una buena comunicacion con los empleados, a
través de los procedimientos habituales de informacion vy
consulta de la compania.

* En el dia a dia frabajamos el perseguir, intensificar la politica
humana y hacer vivir los valores.

% CONSUMIDORES

= Bonduelle garantiza el suministro de servicios y productos de
marca que ofrezcan valor en términos de precio y calidad y que
sean seguros para el uso al que se destinan. Tanto los productos
como los servicios estardn debidamente  etiquetados,
anunciados y comunicados de forma clara y precisa.

%  ACCIONISTAS

» Proporcionaremos a todos nuestros accionistas de forma regular
y puntual una informacién veraz sobre nuestras actividades,
estructura, situacion financiera y resultados.

%  RELACIONES COMERCIALES

* Bonduelle estd comprometida a establecer relaciones,
mutuamente beneficiosas, con sus proveedores, clientes y con
todos aquellos con los que se interrelaciona.

» Esperamos que todos aquellos con los que mantenemos
relaciones comerciales se adhieran a unos principios éticos en
linea con los nuestros.

% COMPROMISO SOCIAL

= Bonduelle se esfuerza por ser una institucion empresarial de
confianza y, como parte integrante de la sociedad, cumplir
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con sus responsabilidades ante las sociedades vy
comunidades en las que opera.

<  ACTIVIDADES PUBLICAS

=  Alentamos a nuestras companias a fomentar y defender sus
legitimos intereses empresariales.

* Bonduelle ni apoya a partidos politicos ni contribuye a
sufragar los fondos de grupos cuyas actividades puedan ir
dirigidas a fomentar intereses de partido.

“ MEDIO AMBIENTE

» Bonduelle estd comprometida a mejorar constantemente su
gestion medioambiental asi como al desarrollo a largo plazo
de un negocio sostenible.

= Bonduelle trabagjard conjuntamente con ofros para
fomentar el respeto medioambiental, aumentar y difundir
las buenas prdcticas y el conocimiento de los temas
medioambientales.

= Cumplimiento de la legislacion vigente en materia
medioambiental , asi como, cualguier otra norma interna
del grupo Bonduelle.

< INNOVACION

» En el curso de nuestra innovacion cientifica destinada a
cubrir las necesidades del consumidor, respetaremos las
preocupaciones de nuestros consumidores y de la
sociedad. Nuestro trabajo estard avalado cientificamente,
siendo rigurosos en la aplicacion de normas que garanticen
la seguridad de los productos.

» Cumplimiento de la normativa vigente en materia de
seguridad como minimo e implantacion de un programa de
mejora continua.

» Cumplimiento de la normativa vigente sobre higiene vy
seguridad de productos alimentarios

56/69/2015 3
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% COMPETENCIA

Bonduelle cree en una competencia fuerte pero leal y
apoya el desarrollo de leyes que la regulen correctamente.
Las companias y empleados de Bonduelle llevardn a cabo
sus operaciones de acuerdo con el principio de leal
competencia cumpliendo con las normas que sean de
aplicacion.

% INTEGRIDAD COMERCIAL

Bonduelle no da ni recibe directa o indirectamente
sobornos o cualquier ofra ventaja impropia destinada a
retener o conseguir cualquier negocio o beneficio
financiero.

Ningun empleado de Bonduelle podrd ofrecer, dar o recibir
regalos O pagos que puedan suponer soborno o que
puedan ser considerados como tal. Cualquier peticion u
ofrecimiento de soborno deberd ser rechazado
inmediatamente y comunicado a la direccion.

Los libros de contabilidad y documentos acreditativos
deben reflejar de forma clara la naturaleza exacta de las
transacciones que amparan. No se establecerdn ni
mantendrdn cuentas, fondos o activos ocultos o no
registrados en los libros de contabilidad.

CONFLICTO DE INTERESES

Bonduelle espera de sus empleados que eviten tanto las
actividades personales como los intereses financieros que
puedan entrar en conflicto con sus responsabilidades con la
compania.

Los empleados de Bonduelle no deben utilizar su puesto
para obtener ganancias para si mismos o para otros.



REUNIDOS EN BENIMODO, SIENDO LAS _horasy ___ minutos DEL DIA XX
DE JULIO DE 2008, SE PROCEDIO A LA FIRMA DEL ACUERDO DE
COMPROMISO A TRAVES DE LA DECLARACION DE PRINCIPIOS EN

MATERIA DE IGUALDAD DEL PROYECTO 7z[1: Aprobado por la Junta

Directiva de Bonduelle Ibérica S.A.U. el XX de julio de 2008

Acta de Declaracion de Principios de Igualdad de la empresa
BONDUELLE IBERICA S.A.U. (centro de trabajo de Benimodo)

Por parte de la Empresa:

- Javier Romero
- Ana Romero
- Amaya Alonso

- Enrique Santos

Por parte de la representacion legal de los trabajadores:

Conchin Barea
Ernesto Garcia
Jesus Rafael Pérez

- M?® Angeles Gallego

En virtud de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres; ambas partes ACUERDAN firmar la Declaracion de Principios para
BONDUELLE IBERICA S.A.U. en su centro de trabajo en Benimodo con la siguiente
composicion:

Y

2)

3)

4)

La Direccidn desea expresar la preocupacion y el compromiso de la Direccion
para resolver cualquier posible problema de acoso y de discriminacion. Se
establece expresamente que todos los trabajadores tienen derecho a ser tratados
con dignidad, y no se permite ni se tolera el acoso sexual en el trabajo.

Se establece la integracion del principio de igualdad y no discriminacion en
todos los ambitos, objetivos y actuaciones de las politicas de Bonduelle Ibérica
S.A.U.: Toda persona debe respetar y cumplir con unos criterios de igualdad
razonables y proporcionales en relacion con el objetivo perseguido en cada caso,
que no puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad entre
mujeres y hombres en cada uno se los supuestos que se pretenda corregir.

Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

En caso de producirse cualquier incidencia discriminatoria o por acoso, todo
trabajador/a tiene derecho de denunciar el hecho ocurrido. Politica de tolerancia
cero.



5) Se impone explicitamente a la Direccion, cuadros y mandos intermedios la
obligacion de aplicar estos principios y de emprender las acciones correctoras
para garantizar su cumplimiento. También se impone explicitamente a todos los
trabajadores/as la obligacion de observar la declaracion y de velar por que sus
compaifieros/as sean tratados con respeto y dignidad.

6) El procedimiento seguido por los/as trabajadores/as que sean objeto de acoso
sexual se trataran con seriedad, prontitud y confidencialmente, y se protegera
a los/as trabajadores/as contra la persecucion y las represalias de que sean
objeto por haber presentado una denuncia de acoso sexual. Se aplicaran las
medidas disciplinarias adecuadas contra los/as trabajadores/as que sean
culpables de acoso sexual.

7) Todos los/as trabajadores/as tienen la responsabilidad de facilitar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad de los/as trabajadores/as, y los mandos
intermedios y cuadros tienen la tarea particular de garantizar que no se
produzca el acoso sexual en los sectores bajo su responsabilidad. Prestar
atencion y apoyar a cualquier miembro del personal que se queje de acoso
sexual, asesorar plena y claramente sobre el procedimiento que debera
seguirse, mantener el caracter confidencial de los casos de acoso sexual y
velar por que no se planteen mas problemas de acoso sexual o por que no se
tomen represalias una vez que se haya atendido la denuncia.

8) Se recomienda que tanto la persona que presenta la denuncia como la persona
objeto de la misma tengan derecho a ser acompafiadas y/o representadas,
quiza por un representante de su sindicato, un amigo/a o un compaiiero/a; que
se informe detalladamente a la persona objeto de la denuncia sobre la
naturaleza de la misma y la posibilidad de contestar a la misma, y que se
mantenga una estricta confidencialidad durante todo el curso de la
investigacion de una denuncia. Cuando sea necesario interpelar a testigos,
debera subrayarse la importancia del caracter confidencial.

9) La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado dara
lugar a la imposicion de una sancion por falta grave o muy grave, incluso
puede ser despedido/a disciplinariamente por incumplimiento grave y culpable
del trabajador/a, tal como se reconoce en el Convenio Colectivo vigente.

10) Bonduelle informara al Comité de Igualdad sobre los casos de acoso sexual
que se hubieran producido, pudiendo intervenir la misma, si asi lo considerase
la persona afectada.

11) El procedimiento ha de ser claro, preciso, agil y rapido, otorgar credibilidad,
proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

12) La politica de Bonduelle se basa en una gestiéon ética, transparente, fiable y
comparable.



13) Se aplica el principio de igualdad de retribucion por trabajo de igual valor;
principio de igualdad de trato e igualdad real de oportunidades de empleo;
acceso, formacion y de desarrollo de la carrera profesional.

14) Toda persona que se considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a
presentar queja al Comité de Igualdad, por el procedimiento que seguidamente
se desarrolla.

15)Se reconoce por parte de Bonduelle Ibérica S.A.U. el papel de los/as
representantes de los trabajadores/as en cuanto a la representacion de
cualquier persona protegida, que asi lo solicite. Asimismo, se reconoce el
derecho de estos a estar informados de todas las denuncias de acoso
presentadas y su resolucion, comprometiéndonos todos a salvaguardar el
derecho a la intimidad y a la confidencialidad.

16) Publicidad no sexista de los productos de Bonduelle.

17) Derecho de informacion y de participacion de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras en Bonduelle Ibérica S.A.U.

18) El personal de RRHH basara sus practicas de contraccién en una politica de
igualdad, de acuerdo con las leyes vigentes, convenios internacionales y
cddigos de conducta aplicables en Bonduelle Ibérica S.A.U.

19) Los/as trabajadores/as se seleccionaran solo en base a sus cualificaciones,
capacidades, habilidades, aptitudes, experiencia y rendimiento probado, asi
como otros criterios directamente relacionados con el puesto de trabajo.

20)El personal de RRHH a la hora de contratar no aplicard, bajo ninguna
circunstancia, practicas discriminatorias basadas en sexo, raza, religion, edad,
discapacidad, orientacion sexual, nacionalidad, opinion o afiliacion politica,
origen social o étnico, participacion como miembro de organizaciones o
asociaciones, incluyendo a sindicatos, o en cualquier otro criterio previsto en
la legislacion nacional.

21) Al cubrir un puesto vacante a través del ascenso de trabajadores/as de
Bonduelle, el personal de RRHH se asegurara, y documentard, que el proceso
se lleva a cabo de manera justa y transparente, y que — de la misma manera
que con la contratacion externa — no se utilizan practicas discriminatorias en la
decision de ascender a un trabajador/a.

22)No toda desigualdad es constitutiva de discriminacion. No hay una
prohibicién general que impida establecer cualquier diferencia, lo que se



prohibe es la desigualdad que carece de justificacion objetiva, racional y
razonable. Es decir; No todo trato desigual es discriminatorio.
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INSTRUCCIONES

1. Instrucciones de cumplimentacion.

El presente cuestionario supone un guion basico para obtener la informacién
que, en principio, seria necesaria para poder realizar un diagndstico adecuado
de la situacién actual de la empresa en relacion con la igualdad de
oportunidades. Sin embargo, no constituye un procedimiento rigido e
inamovible, de manera que los datos solicitados habran de adecuarse a las
caracteristicas de cada empresa, teniendo en cuenta ademas la existencia de
determinadas preguntas de cumplimentacién optativa (debidamente
sefaladas). Asimismo, se aceptaran otros datos que la empresa considere
oportuno aportar.

Es, sin embargo, absolutamente necesario, que todos los datos recogidos
estén desagregados por sexo.

2. Documentacion adjunta.

» Convenio colectivo.

» Logotipo de la empresa.

» Organigrama de la empresa.

» Copias de la documentacion general utilizada para informacion de la
plantilla: tarjetas de visita, letreros, comunicados, etc.

» Seleccion: solicitudes de ingreso en la empresa, anuncios publicados,
ofertas de empleo, guidn de entrevistas, pruebas selectivas, y demas
documentacion oportuna.

» Formacion: cuestionario de deteccion de necesidades formativas, plan
de formacion del ultimo afio, programas de los cursos impartidos, etc.

» Promocion: planes de carrera y demas documentacion utilizada por la
empresa en estos procesos.

» Politica salarial: documentacion donde se recojan los criterios de
distribucion de incentivos y otros beneficios.

» Conciliacién de la vida familiar y laboral: documentacion donde se

establezca la regulacién de los mecanismos para facilitar la conciliacion
que existan dentro de la empresa.

» Comunicacion: documentacion relativa a los procedimientos utilizados
para la comunicacion dentro y fuera de la empresa.
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A. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA.

a.1. Datos generales.

Denominacion social:
Forma juridica:
Direccién:

Teléfono:

Fax:

E-mail:

Pagina Web:

Plantilla desagregada por sexo: Mujeres Hombres Total
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B. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA.

b.1. Datos Generales.

Tabla 1: Distribucion de la plantilla por edades

Distribucién de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres Hombres Total

Menos de 20 anos

20 — 29 afnos

30 — 45 anos

46 y mas afos

TOTAL

Tabla 2: Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Distribucién de la plantilla por tipo de contratos

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total

Temporal a Tiempo Completo

Temporal a tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc)

TOTAL

Tabla 3: Distribucion de la plantilla por antigtiedad

Distribucién de la plantilla por antigliedad

Antiguedad Mujeres Hombres Total

Menos de 6 meses

De 6 meses a 3 anos

De 3 a 10 afios

Mas de 10 afos

TOTAL
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Departamento 1

Departamento 2

Departamento 3

Departamento 4

Departamento 5

Departamento 6

Departamento 7

Departamento 8

TOTAL

A——
Uplima
Tabla 4: Distribucion de plantilla por departamentos y nivel jerarquico
Direcc. Gral./ Directoras/es Jefaturas Personal Personal Personal no TOT AL
Presidencia Intermedias Técnico Administrativo Cualificado
Departamentos M H M H M H M H M H M H M H
1
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Tabla 5: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales

Denominaciéon categorias

Mujeres

Hombres

Total

alR|wN=

TOTAL

Tabla 6: Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios

Distribucién de la plantilla por categoria profesional y nivel de estudios

Categoria
Profesional

Nivel de
estudios

Mujeres

Hombres

Total

Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)

Universitarios

Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)

Universitarios

TOTAL

Sin estudios

Primarios

Secundarios(1)

Universitarios

(1) Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.

Tabla 7: Distribucion de la plantilla por bandas salariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (1)

Bandas salariales

Mujeres

Hombres

Total

Menos de 600 €

Entre 600 € y 900 €

Entre 901 €y 1.200 €

Entre 1.201 €y 1.800 €

Entre 1.801 € y 2.400 €

Mas de 2.400 €

TOTAL

(1) Salario bruto mensual mas incentivos
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Tabla 8: Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de horas

Mujeres

Hombres

Total

Menos de 20 horas

De 20 a 35 horas

De 36 a 39 horas

40 horas
Mas de 40 horas
TOTAL
Tabla 9: Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo
Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo
Turnos Mujeres Hombres Total
1.
2.
3.
TOTAL
Tabla 10: Representacion sindical
Representacion sindical
Sindicato Mujeres Hombres Total
1.
2.
3.
TOTAL
b.2. Movimientos de personal.
Tabla 11: Incorporaciones y bajas
Incorporaciones y bajas
Evolucidén por afos Incorporaciones Bajas
Mujeres | Hombres Total Mujeres | Hombres Total
Ano 2002
Ao 2001
Afio 2000
TOTAL
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Tabla 12: Incorporaciones ultimo ano: tipo de contrato

Incorporaciones ultimo aio: tipo de contrato

Tipo de contrato

Mujeres

Hombres

Total

Temporal a Tiempo Completo

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discontinuo

Indefinido a Tiempo Completo

Indefinido a Tiempo Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacion, etc)

TOTAL

Tabla 13: Incorporaciones ultimo aino: categorias profesionales

Incorporaciones ultimo ano: categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres Hombres Total
1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
TOTAL

Tabla 14: Bajas definitivas ultimo ano
Bajas definitivas ultimo aino
Descripcion bajas definit. Mujeres Hombres Total

Jubilacion

Despido

Finalizacion del contrato

Cese voluntario

Cese por personas a cargo

Otros (muerte, incapacidad,etc)

TOTAL

10
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Tabla 15. Bajas temporales y permisos ultimo afio

Bajas temporales y permisos ultimo afio

Descripcion bajas temp.

Mujeres

Hombres

Total

Incapacidad Temporal

Accidente de Trabajo

Maternidad (parto)

Paternidad (2 dias permiso retribuido)

Cesion al padre del permiso de matern.

Adopcién o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

Reduccién de jornada por lactancia

Reduccion de jornada por cuidado de
hija/o

Reduccion de jornada por motivos
familiares

Excedencia por cuidado de hija/o
menor de 3 afios

Excedencia por cuidado de familiar

Permiso por enfermedad grave,
fallecimiento...

TOTAL

* N° de trabajadoras de la empresa que han cedido a sus parejas/conyuges su permiso de maternidad, con
independencia de que ellos trabajen o no en la misma empresa.
** N° de trabajadores de la empresa cuyas parejas/conyuges les han cedido su permiso de maternidad, con
independencia de que ellas trabajen o no en la misma empresa.

b.3. Responsabilidades familiares (OPTATIVO)

Tabla 16: Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

Responsabilidades familiares: n° de hijas/os

N° de hijas/os

Mujeres

Hombres

Total

3 6 mas

TOTAL

Tabla 17: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Bandas de edad

Mujeres

Hombres

Total

Menos de 3 afos

Entre 3 y 6 afos

Entre 7 y 14 afios

15 0 mas anos

Personas con discapacidad

TOTAL

11
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Tabla 18: Responsabilidades familiares: personas a cargo
(excepto hijas/os)

Responsabilidades familiares: personas a cargo (excepto hijas/os)

N° de personas a cargo Mujeres Hombres Total

0

1

2

3 6 mas

TOTAL

b.4. Promocién y formacion.

Tabla 19: Promociones ultimo aino

Promociones del ultimo aino

Tipo de promocién Mujeres Hombres Total

N° total de personas que han
ascendido de nivel

N° de promociones vinculadas a la
movilidad geografica:

- dentro de la misma provincia

- dentro del pais

- fuera del pais

Tabla 20: Promocién ultimo ano: categorias profesionales

Promocién ultimo afio: categorias profesionales

Denominacién categorias Mujeres Hombres Total

= || N OO B wIN =

OTAL

12
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Tabla 21: Formacion ultimo aino

Formacion ultimo ano

Denominacioén cursos

Mujeres

Hombres

Total

OTAL

13
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Departamento:

Privado y Confidencial
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1. SELECCION

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

¢, Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion
y contratacion? (P. ej. Necesidades de produccion, sustituciones,
jubilaciones, introduccién de nuevas tecnologias, incentivos de
contratacion, etc)

¢ Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

¢ Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la
creacion de un nuevo puesto?

¢ Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

¢ Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la
empresa? En caso afirmativo, ;qué sistema se utiliza para realizar la
publicacion?

¢ Qué meétodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las
pruebas utilizadas por orden de utilizacion e indique cuales son
eliminatorias.

¢ Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

¢ Quién o quiénes tienen la ultima decision sobre la incorporaciéon?
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m

1. SELECCION (cont.)

1.9. ¢Cudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en
las/os candidatas/os?

1.10. ¢;Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion
de mujeres a la compania?

1.11. ;Observa que existan puestos o departamentos en la compafia que
estén especialmente masculinizados? En caso afirmativo, indique qué
tipo de puestos y las razones que los provocan.

1.12. ;Observa que existan puestos o departamentos en la compania que
estén especialmente feminizados? En caso afirmativo, indique qué tipo
de puestos y las razones que los provocan.

¢ Documentacion Adjunta: consultar instrucciones.
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2. FORMACION

2.1. ;Existe en la empresa un Plan de Formacion? En caso afirmativo, indique
quién disena el contenido del plan y en base a qué criterios.

2.2. ;Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

2.3. ¢ Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

2.4. ; Como se difunden las ofertas de formacion?

2.5. 4 Qué criterios de seleccién se utilizan para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacion?

2.6. s La formacion es de caracter voluntario u obligatorio?

2.7. ;Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el
Plan de Formacion de la compania?

2.8. ;Se imparten cursos fuera del horario laboral? En caso afirmativo ¢Qué
tipo de cursos y para qué puestos?

2.9. ;De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario
laboral?

17
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2. FORMACION (cont.)

2.10. ¢ Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera
del horario laboral? ;De qué tipo?

2.11. ;Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion
respecto de los hombres? En caso afirmativo, sa qué tipo de cursos asisten
menos? Y ¢ por qué razones?

2.12. ;Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos
cursos? ¢ De qué tipo?

2.13. 4 Conceden ayudas al personal para la formacién externa (Masters, etc.)?
En caso afirmativo, especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden
(desplazamiento, ayudas econdmicas, permisos,...), asi como el numero de
personas desagregado por sexo que las han recibido.

2.14. ;Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente
relacionada con el puesto de trabajo? En caso afirmativo, indique si esta
posibilidad esta abierta a toda la plantilla.

2.15. ;Se ha impartido formacion sobre Igualdad de Oportunidades? En caso
afirmativo, indique a qué puestos se impartié y cual fue su contenido.

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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3. PROMOCION |

A Exi u i : valuacio
3.1.;Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacidén del
personal? En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste.

3.2. (En lineas generales, qué metodologia y qué criterios se utilizan para la
promocién?

3.3. 4 Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes? ;A
través de qué medios?

3.4. 4 Qué personas intervienen en la decisién de una promocion interna?

3.5. ¢Es habitual la promocion ligada a la movilidad geografica? En caso
afirmativo, ¢ para qué tipo de puestos?

3.6. ¢ Existen planes de carrera en su organizacion? Indique en qué consisten y
a qué tipo de puestos se dirigen.

3.7. En el caso de no existir planes de carrera, ¢ disponen de algun método de
valoracion del personal promocionado? Describalo brevemente.

3.8. ¢ Observa dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa? En
caso afirmativo, indique qué tipo de dificultades.
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3. PROMOCION (cont.)

3.9. ¢ Se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocién?
¢, Quién puede optar a este tipo de formacion?

3.10. ;4 Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocion de
las mujeres en la empresa? Detalle brevemente en qué consisten.

3.11. ;Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la
promocién dentro de la empresa? En caso afirmativo, ¢ influye de igual manera
en hombres y en mujeres?;, Por qué razones?

3.12. Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta
a la hora de promocionar al personal.

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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+1

Optima

4. POLITICA SALARIAL

4.1. ; Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

4.2. ;Y para determinar la distribucion de incentivos y beneficios sociales?
Sefiale brevemente los tipos existentes.

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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5. CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

5.1. Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos
para la conciliaciéon de la vida familiar y laboral:

Guarderia en la empresa

Subvenciones econdmicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes
Campamento de verano para hijas/os

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar
Teletrabajo

Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

YV V V V V V ¥V V V V
Jdootogotdbood

OMr0S. CUAIBS ..o e e

*Realizar una breve descripcion de los mecanismos utilizados en la empresa.

5.2. ¢ Quiénes utilizan mas esas medidas, las mujeres o los hombres? ;Cuales
considera que son las razones?

5.3. ¢Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el ultimo afo?
Especificar la cantidad por sexo.

5.4. ;Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos, y en concreto
de los referidos a las responsabilidades familiares, las mujeres o los hombres?
¢ Conoce las razones? En caso negativo, ¢cuales considera que son las
causas? En el caso de que sean mas las trabajadoras quienes se acogen a
estos permisos, ¢se ha establecido o creen que se deberia establecer alguna
medida al respecto? ;De qué tipo?
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(+]

5.5. ¢Solicitar una reduccion de jornada laboral podria afectar de alguna
manera a la situacion profesional dentro de la compania? En caso afirmativo,
razone en qué sentido.

5.6. ¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio
referente al area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? En
caso afirmativo, indique cuales.

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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6. COMUNICACION

6.1. Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan
habitualmente en su empresa:

¢ Reuniones

e Presentaciones a la plantilla

e Correo electronico

e Panel electrénico en ascensores
e Tablén de anuncios

¢ Mensajes en némina mensual

e Cuestionarios de obtencion de informacion
e Manuales

e Publicaciones

e Periddico o revista interna

e Buzon de sugerencias

e |Intranet

i 000000000 0+0 10

@ OMr0S. CUAIBS ..o e,

6.2. ;Se ha realizado con anterioridad en la compafia alguna campana de
comunicaciéon o sensibilizacion de algun tema especifico? En caso
afirmativo, ¢ sobre qué tema? ; Qué instrumentos se utilizaron para ello?

6.3. ¢Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa,
transmite los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres? ;Porqué?

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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7. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

7.2

7.3.

7.4.

¢ Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones
que actualmente existen para la contratacion de mujeres? ;Se han
beneficiado alguna vez de ellas? En caso afirmativo, ;de qué tipo de
bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han sido
contratadas en cada una de ellas?

¢ Tiene la empresa algun programa de insercion, permanencia y/o
promocion de colectivos especiales tales como discapacitados,
inmigrantes, jévenes, mujeres victimas de violencia, etc?

¢,Se ha realizado algun tipo de accién positiva para fomentar la igualdad
de oportunidades? Especifique cuales. Alguna de ellas esta incluida en
el Convenio colectivo?

¢ Se han detectado o se ha realizado algun tipo de estudio para detectar
posibles situaciones de acoso, tanto psicolégico como sexual, asi como
para detectar los riesgos especificos de las mujeres en materia de salud
laboral y prevencion de riesgos laborales? ;Se ha establecido alguna
otra medida en este sentido?

¢ Documentacion adjunta: consultar instrucciones.
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0 optimiza

Asesoria en la Certificacién EFR©.

Optimiza -

Propuesta de trabajo: 2008045

1.- Antecedentes y objeto de la propuesta

Presentamos en este documento un plan de trabajo para la preparaciéon de la
certificacion de BONDUELLE como Empresa Familiarmente Responsable (EFR)
de acuerdo a la Norma EFR 1000-1 Requisitos generales asociados al diserio,
implantacién y certificacion del modelo EFR para grandes y medianas
organizaciones.

La propuesta que se somete a valoracion ha sido elaborada en base a la informaciéon
obtenida en el pre-test para la certificacion realizado a Ana Romero el dia 29 de
febrero de 2008, que se concretan en lo siguiente:

1. BONDUELLE dispone de una plantilla total de unas 1.500 personas
distribuidas en 3 centros de trabajo.

2. Se opta por limitar el alcance de la presente propuesta al centro de trabajo
ubicado en Benimodo (Valencia), con una plantilla total de unas 500
personas.

3. La empresa dispone de algunas medidas de conciliacion y existe una
cultura de cuidado a la persona trabajadora; sin embargo, no existe una
gestion formalizada de la conciliacion (no hay un plan concreto, objetivos,
indicadores, seguimiento...).

4. La empresa esté trabajando en la fase de elaboraciéon del Diagnostico de la
situaciéon actual de BONDUELLE en materia de conciliacion empresa-
persona, requisito indispensable de la Norma EFR.

5. Existe un compromiso de BONDUELLE en favor de un crecimiento
sostenido y responsable, por lo que la conciliacién de la vida laboral y
personal cuenta con el apoyo de la direccion.

6. La empresa no ha realizado formaciéon sobre la Conciliacion Empresa —
Persona hasta la fecha.

7. La empresa dispone de multiples sistemas de comunicacion sobre aspectos
de la Conciliacion Empresa — Persona, tanto fisica como electronicamente.

8. BONDUELLE quiere obtener el Certificado de Empresa Familiarmente
Responsable (EFR) para toda la organizacion; si bien, se iniciara el proceso
por el centro de trabajo ubicado en Benimodo (Valencia), con una plantilla
total de unas 500 personas.

Propuesta: 2008045_v1 Realizado por: M.Moreno marzo 08
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

Los objetivos que se persiguen en la presente propuesta son:
© Revisar, guiar y tutelar los pasos que realizarAi BONDUELLE para
implantar los requisitos necesarios para la obtencion del CEFR.

© Identificar 4reas de mejora en la documentaciéon generada por
BONDUELLE.

© Asistencia en la implantacién de las acciones contempladas en el Plan de
actuacion a través de acciones de formacioén y sensibilizacion.
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

2.- Certificado de Empresa Familiarmente Responsable

El Certificado EFRO distingue a las organizaciones que incorporan un sistema de
gestion de la Conciliacién Empresa — Persona de forma sostenible.

El Certificado EFR® es una iniciativa de la Fundacién +Familia que cuenta con el
apoyo del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

El certificado se otorga tras la implantacion de la Norma EFR y tras superar la
auditoria externa que realiza una entidad de certificacion acreditada.

La Norma EFR se ha desarrollado sobre la base del modelo teérico I-FREI®
(IESE-Family Responsible Employer Index) del IESE y adaptado posteriormente
para poder auditarse. El foco principal consiste en asegurar un sistema de
mejora continua objetiva y en una serie de requisitos cualitativos y cuantitativos
expresados en la Norma EFR (muy similar a otras normas ISO existentes).

Optimiza, especializada en soluciones de Conciliacion Empresa -
Persona, esta homologada para ayudar y asesorar a las organizaciones
en la obtencion del Certificado EFRO.

Para poder certificarse es requisito imprescindible haber completado el siguiente
proceso:

Liderazgo

Compromiso

Diagnostico
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

3.- Metodologia de trabajo

Con el objetivo de ayudar a las organizaciones en la obtencién del Certificado EFR
Optimiza ha desarrollado su propia metodologia para facilitar el trabajo de la
empresa, simplificando el proceso de preparaciéon y maximizando los resultados
obtenidos y el éxito en la certificacion final.

Andlisis y

diagnéstico

Plan de actuaciones

de mejora

Implantacién y
Ejecucion

Evaluacién y

Certificacion

Auditoria externa
parala obtenci6n del
CEFR.

v’ Recopilacion de
informacion acerca de
la organizacion.

v’ Analisis
documentacion
corporativa.

eldentificacion de
oportunidades de
mejora.

« Fijacion de objetivos
a corto y largo plazo

« Determinacion de las

« Coordinacion y apoyo
al proceso de
implantacion.

« Sensibilizacion y
comunicacion a toda la
plantilla.

« Auditoria Interna.
» Pautas para la
realizacion de la
Autoevaluacion por
parte de la Direccion
de la Empresa.

—
2)

corporati et . 3ge
ntrevistas y prioridades. « Sensibilizacion y %3 3
cuestionarios de « Determinacion del formacion a direccion y o =T
diagnostico. calendario. responsables en EFR. 2 g 2
« Fijacion de « Elaboracion de ?m .
indicadores del Modelo. | | procedimientos ) %

exigibles por la Norma.
« Implantacion del
Sistema de Gestion y
desarrollo del Manual.

DCEP© Cuadro de Mando
Potencial CEP CEFR
Cuestionarios on-line

Gestion documental Verificacion formal

3.1. Ventajas y valor afiadido de nuestra metodologia:
v METODOLOGIA CEP® (Conciliacion Empresa-Persona), desarrollada por
Optimiza y aplicada en mas de 150 empresas espanolas.
v HERRAMIENTAS DE GESTION especificas para el proceso de certificacion:
+ Sistema documental: de soporte a la gestion (p.e. procedimientos,
manuales,...)
« Potencial de conciliacién: para identificar las oportunidades de mejora.
+ Indicadores para medir y gestionar el proceso de mejora continua.
v TECNOLOGIA: encuestas on-line, seguimiento periédico, clima, satisfaccion,
compromiso,... faciles de utilizar y permiten comparaciones temporales.
v EXPERIENCIA probada en el proceso de certificacion EFR y en su posterior
gestion por parte de la organizacion.
v' PRACTICIDAD: orientacién a la gestion practica, operativa y enfocada a
resultados.
v AGILIDAD: nos adaptamos a las necesidades y posibilidades de la organizacion.
v SEGURIDAD: 100% de éxito en la implantacion y posterior certificacion EFR
hasta la fecha.

Propuesta: 2008045_v1
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Asesoria en la Certificacién EFR©.

Optimiza -

Propuesta de trabajo: 2008045

4.- Alcance de la propuesta

La propuesta de trabajo que se presenta se ha realizado con las siguientes premisas:
La informacion recogida en el Pre-Test es la mejor aproximacion posible

Las fases propuestas se basan en la metodologia y herramientas de Optimiza
Los tiempos estimados se basan en la experiencia practica

©ee ee

Se trata de una aproximacion al proceso COMPLETO para obtener el
Certificado EFR, pudiéndose trabajar cada fase de forma independiente.

1. Diagnoéstico de la organizacion:
Objetivo:

Optimiza se encargara de revisar, guiar y tutelar los pasos que realizara
BONDUELLE para el diagnostico de la situacion actual de la empresa en materia
de conciliacion, requisito indispensable de la Norma EFR.

Tareas:
© Revisar la documentacion elaborada por BONDUELLE.
© Detectar areas de mejora en dicha documentaciéon. Tras finalizar la

jornada de trabajo Optimiza facilitara un informe a BONDUELLE donde se

detallaran las modificaciones a implementar en la documentacion revisada y

las pautas de trabajo para la correccion de los fallos detectados.
BONDUELLE remitira la documentacion relacionada con esta fase del proyecto a

las oficinas de Optimiza, con el fin de poder ser analizada antes de la celebracién
de la sesion de trabajo.

Resultado:
Revision del Informe de Diagnéstico

Plazo: 30 dias.
Visitas previstas 1:

1 sesion de trabajo (de unas 4 horas) para revisar el informe de diagnostico.
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e optimiza

2. Plan de actuacion para la mejora:
Objetivo:

Durante esta fase, Optimiza revisara las tareas que realizara BONDUELLE a
través de las cuales identificara prioridades y establecera objetivos de mejora,
cuantificables y medibles, que le permitiran disenar el Plan de Conciliacion y a la
vez hacer un seguimiento del cumplimiento en la implantacion.

Tareas:
©  Revisar la documentacion elaborada por BONDUELLE.
© Detectar areas de mejora en dicha documentacion. Tras finalizar la

jornada de trabajo Optimiza facilitara un informe a BONDUELLE donde se

detallaran las modificaciones a implementar en la documentacién revisada y

las pautas de trabajo para la correccion de los fallos detectados.
BONDUELLE remitira la documentacion relacionada con esta fase del proyecto a
las oficinas de Optimiza, con el fin de poder ser analizada antes de la celebracion

de la sesion de trabajo.

Resultado:

Revision del Plan de actuaciones de mejora.

Plazo: 30 dias.
Visitas previstas 1:

1 sesion de trabajo (de unas 4 horas) para revisar el Plan de actuaciones de mejora.
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3. Implantacidn y ejecucion:

Objetivo:
Asistencia en la ejecucion e implantacion de las acciones contempladas en el Plan
de actuacién para la mejora.

Tareas:

En esta fase la tarea principal queda en manos de BONDUELLE. Para facilitar la
correcta implantacion del modelo EFR Optimiza se encargara de realizar:

© 1 Acciéon de formacién (y sensibilizacién) presencial al equipo directivo y

mandos intermedios en el Modelo EFR. (maximo 25 personas y 2 horas de
duracién).

Resultado:

Implantaciéon Plan de Conciliacion

(Formacion — Sensibilizacion)

Plazo: 15 dias.
Visitas previstas 1:

1 visita para realizar la formacion al equipo directivo y mando intermedios en el
modelo efr.

Optimiza ha considerado la realizacién de una acciéon formativa a direcciéon y
mando intermedios con el objetivo de “formar a formadores”, quedando
pendiente de concretar el n° de sesiones formativas en funciéon del personal que
BONDUELLE quiera involucrar.
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

4. Seguimiento y evaluacion:

Objetivo:
Comprobar que se han implantado correctamente todos los elementos que la Norma
EFR exige y que se han seguido los pasos para su adecuada implantacion.

Tareas:

Esta fase consistira basicamente en la realizacion de la Auditoria Interna, requisito
indispensable de la Norma EFR.

Para la realizacion de la Auditoria Interna Optimiza designara a otra persona de su
equipo que no haya participado en el proceso de diseno e implantacion, lo que nos
permitird una mayor objetividad de cara a la certificacion.

En base a los hallazgos de la Auditoria Interna, Optimiza facilitara a la empresa de
BONDUELLE un modelo y un procedimiento para la realizacion de la
Autoevaluacion, requisito indispensable de la Norma EFR.

Resultado:

__—1 Informe de Auditoria Interna.

__—l Autoevaluacién realizada por la Direccion.
Plazo: 15 dias.
Visitas previstas 1:

1 visita de auditoria interna en el centro de trabajo objeto de la certificacion.
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

5.- BONOS Consultoria de mantenimiento efr

Optimiza ofrece a las empresas la posibilidad de disponer de un servicio
personalizado de consultoria de mantenimiento anual del Certificado EFR©.

Optimiza se encargara de revisar, guiar y tutelar los pasos que realizara la
empresa durante un afio para asegurar el mantenimiento y la consecucion del

sistema de mejora continua.

Optimiza asignara a la organizacion una persona especializada en el modelo de
gestion EFR que se encargara de tutelar el proceso de mantenimiento.

Todos los trabajos de consultoria de mantenimiento se realizaran via e-mail o por

teléfono. La empresa contactara con su tutor/a en horario de oficina. Con el fin de

agilizar y optimizar los trabajos de consultoria, la empresa nombraré a una persona
responsable que actuard de interlocutor/a entre la empresa y el tutor/a -
consultor/a.

Tipos de BONO

& Bono 10 horas — 400€
< Bono 20 horas — 700€
< Bono 30 horas + 1 sesién de trabajo presencial (4 horas) — 1.000€

S Bono 40 horas + 1 sesion de trabajo presencial (6 horas) — 1.300€

e Los bonos tienen una validez anual.
e No incluyen gastos de desplazamientos.

e Las horas de consultoria de los bonos no
contemplan la realizacion de las auditorias
internas anuales (requisito de la norma efr
1000-1).

En esta propuesta no se ha incluido la contratacién (ANEXO II) del servicio de

consultoria de mantenimiento, a la espera de concretar con la empresa.

Propuesta: 2008045_v1 Realizado por: M.Moreno marzo 08



9 optimiza

Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

6.- Calendario

Las fases que se proponen en el alcance de esta propuesta pueden realizarse de
forma consecutiva o escalonada en el tiempo. Cada fase ha sido cuantificada de
forma independiente para facilitar su comprension y estimacion.

NOTA: En todas las fases, es de vital importancia que la empresa facilite a
Optimiza la informacién solicitada dentro del plazo que se establezca, para el
cumplimiento de las fechas previstas en el calendario.

<  1mes > <— 1 mes —_— <«— 15dias —>» <« 15dias >

Analisis y Plan de actuaciones Implantacion y Auditoria
diagnostico para la mejora manual efr interna

7.- Pagos

Para cada uno de los servicios indicados podra realizarse un calendario de pagos
independiente; sin embargo, se establece el siguiente criterio general:

Concepto ’ Importe

Firma Propuesta Trabajo Facturacion 25% importe total. Al contado.

Resto pagos Facturacion del 25% pendiente en cada mes
posterior (abril a junio de 2008). A 30 dias

Bonos Facturacion 100% a la solicitud. Al contado.

El pago se realizara a 30 dias fecha factura.

° » . ° ,

8.- Proteccion de la informacion

Toda la informacion que sea revelada por las partes bajo la presente Propuesta sera
considerada como Informacion Confidencial y ninguna de las partes podra revelarla
a ningun tercero ajeno a esta Propuesta salvo autorizacion expresa por escrito de la
otra parte.

° ,

9.- Relacion entre las partes

La presente Propuesta no tiene la intencion de crear una relaciéon de franquicia,
societaria, de agencia o laboral entre las partes, ni establece ningtn tipo de relaciéon
laboral.

10.- Legislacion aplicable

La presente Propuesta estara sometida a la legislacion Espafola y las partes se
someten a la jurisdiccion de los Juzgados y Tribunales de Valencia capital, con
renuncia a otro fuero que pudiera corresponderles, para cuantas cuestiones
pudieran surgir en relacion con el presente Propuesta.
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0 optimiza

Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

ANEXO I: Propuesta econémica

Este documento presenta los datos econémicos iniciales de la propuesta 2008045 “Asesoria
y preparaciéon para la obtencion del Certificado EFR” para BONDUELLE en base a la
dedicacion estimada segtn las fases y calendario previos. Cualquier ampliacion del tiempo o
tareas a realizar se formalizara en propuesta adicional.

CONCEPTOS IMPORTE

Revisién documentaciéon 840,00 €
Sesion de trabajo presencial 450,00 €
TOTAL FASE I: Diagnostico 1.290,00 €
Revisién documentaciéon 560,00 €
Sesion de trabajo presencial 450,00 €
TOTAL FASE II: Plan de actuaciones para la mejora 1.010,00 €
1 sesion de formaci6n a direccién y mandos intermedios en el Modelo EFR 1.500,00 €
TOTAL FASE III: Implantacion y ejecucion 1.500,00 €
Realizacion de la Auditoria Interna 1.548,00 €
Asesoramiento para la autoevaluacion y auditoria externa - €
TOTAL FASE IV: Seguimiento y evaluacion 1.548,00 €

SUBTOTAL 5.348,00 €
IVA 855,68 €
- TOTAL | 6.203,68 €

Gastos y suplidos

Si para la ejecucion del trabajo fueran necesarios desplazamiento fuera del centro de trabajo
de Madrid Capital, los gastos tales como: hoteles, transportes, comidas, dietas,.... correran
a cargo del cliente o le seran facturados. Dichos gastos seran autorizados previamente por el
cliente, entregidndose la documentacién soporte correspondiente. En caso de cobrarse dietas
por desplazamiento seran de 40€ /dia maximo.

Consideraciones adicionales

Ninguna modificacién a la presente Propuesta sera vinculante a no ser que sea
formalizada por una persona con poder para representar a las partes.

En prueba de todo lo anterior las partes formalizan la presente Propuesta
mediante la firma de la Aceptacién de la Propuesta en la fecha indicada.

Enviar aceptacion de la propuesta al n® de fax: 902 955 884

Valencia,........ (6 (ST de 2008

Por Optimiza: Por: BONDUELLE

Francesc Saldana
B- 63.146.989
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

ANEXO II: Propuesta economica - Bonos

Este documento presenta los datos econdémicos iniciales de la propuesta 2008045-1 para la
contratacion de Consultoria de mantenimiento en base a las horas de dedicacién estimadas
por el cliente.

Cualquier ampliacion del tiempo o tareas a realizar se formalizara en propuesta adicional.

MARQUE EL TIPO DE BONO DE MANTENIMIENTO QUE DESEA CONTRATAR

CONCEPTOS IMPORTE
[_]BONO DE 10 HORAS 400,00 €
[_]BONO DE 20 HORAS 700,00 €
[_] BONO DE 30 HORAS+SESION PRESENCIAL 1.000,00 €
[[_]BONO DE 40 HORAS+SESION PRESENCIAL 1.300,00 €

SUBTOTAL 0,00 €

IVA - €

TOTAL 0,00 €

Gastos y suplidos

Si para la ejecucion del trabajo fueran necesarios desplazamiento fuera del centro de trabajo
de Madrid capital los gastos tales como: hoteles, transportes, comidas, dietas,.... correran
a cargo del cliente o le seran facturados. Dichos gastos seran autorizados previamente por el
cliente, entregandose la documentacion soporte correspondiente. En caso de cobrarse dietas
por desplazamiento seran de 40€ /dia maximo.

Consideraciones adicionales

Ninguna modificacién a la presente Propuesta sera vinculante a no ser que sea
formalizada por una persona con poder para representar a las partes.

En prueba de todo lo anterior las partes formalizan la presente Propuesta
mediante la firma de la Aceptacién de la Propuesta en la fecha indicada.

Enviar aceptacion de la propuesta al n® de fax: 902 955 884

Valencia,........ (6 (ST de 2008

Por Optimiza: Por: BONDUELLE

Francesc Saldana
B- 63.146.989

Propuesta: 2008045_v1 Realizado por: M.Moreno marzo 08
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Optimiza - Asesoria en la Certificacion EFR©.

Propuesta de trabajo: 2008045

ANEXO III: ¢Quiénes somos? El equipo humano

El equipo de Optimiza esta compuesto por un equipo de profesionales orientados a
satisfacer las necesidades de las personas desde el punto de vista de la conciliacion.

Especializacion y experiencia

El equipo gestor y consultor estd compuesto por profesionales con dilatada
experiencia empresarial en la prestacion de servicios y consultoria en valores
organizacionales, de cambio cultural y modelos de gestion.

Formacion continua

Todo el personal de Optimiza recibe formacion continua en las tareas a
desarrollar, a fin de que éstas puedan garantizar la maxima calidad y confianza en la
realizacion de su trabajo diario.

Ademas, Optimiza colabora con Administraciones, Instituciones y Fundaciones
que persiguen los mismos objetivos.

Nuestro compromiso

En Optimiza somos conscientes de que el Bienestar Social pasa por un

replanteamiento de los valores sociales y econémicos, que permitan a las personas
mejorar el equilibrio entre las necesidades del a&mbito personal y las del ambito
profesional.

El objetivo primordial de Optimiza es ayudar a las instituciones a definir, disefiar
e implantar politicas de conciliacion desde una perspectiva de transversalidad,

garantizando el desarrollo integral y sostenible de las personas en los diferentes
ambitos de la vida: social, personal y laboral.

Centrandonos en tres hitos:

© Colaborar con las Instituciones Publicas y las empresas para promover la
sensibilizacién y la divulgacion de politicas y programas de conciliacion.

© Sincronizar el disefio y la implantacion de politicas de conciliacién dentro
de las organizaciones.

© Potenciar el equilibrio entre el desarrollo profesional y personal de las
personas.
Mision y Visiéon
La mision de Optimiza es liderar y promover programas responsabilidad social
interna (conciliacion, diversidad, igualdad...) de forma sostenible.

Nuestra vision es actuar como referente a nivel nacional en materia de conciliacion
para restablecer el equilibrio entre los valores de las personas y de la sociedad.

Propuesta: 2008045_v1 Realizado por: M.Moreno marzo 08



CUESTIONARIO PARA LA OBTENCION DE INFORMACION CUALITATIVA

PARA LA EMPRESA

Fecha de cumplimentacion:

junio 2008

Departamento:

Dpto. de RRHH

Elaborado y revisado por Ana Romero, M®Carmen Martinez y M@José Alcover

1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Valoracion

Nada
0))

Poco

@

Bastante

A

Mucho
4

La jornada media de trabajo en Bonduelle no excede la
duracioén de la jornada de Convenio.

1

Bonduelle cuenta con un programa de actividades
extralaborales para los trabajadores (deportivas, de ocio..)

La plantilla de trabajadores es estable y no sufre demasiadas
alteraciones.

Las formulas de negociacion colectiva son muy habituales en
la compaiiia.

En Bonduelle se acude o se ha acudido al arbitrio de
agencias independientes (consultoras, auditoras..) con el fin
de resolver conflictos laborales.

Los/as trabajadores/as reciben habitualmente informacion de
las lineas a seguir en materia de objetivos y estrategias
productivas.

Los/as trabajadores/as participan activamente en los procesos
de toma de decisiones, ya sea de forma asamblearia o a
través de sus representantes.

En Bonduelle Benimodo existen férmulas para que los
trabajadores puedan llegar a ser socios de la misma o
participar en su titularidad juridica.

Los/as trabajadores/as participan en los beneficios no
reinvertidos en la empresa.

10

El valor de la igualdad, forma parte de la estrategia que
persigue la empresa y la imagen que ofrece.

11

(Analiza la satisfaccion del equipo humano desagregada por
sexo?

12

(Incentiva el desarrollo de programas de accidn positiva en
el seno de las relaciones laborales y dentro de las estructuras
sindicales y empresariales, tendentes a lograr una mayor
participacion de las mujeres en las mismas y una mayor
representacion en la toma de decisiones?




13

Existencia de ayudas econdmicas y/o técnica dirigidas al
empresariado para fomentar la incorporacion de formulas de
flexibilidad tanto con relacion a la organizacion de la
produccion como del lugar y tiempo de trabajo (tiempo
parcial, teletrabajo, job-rotation, ...).

14

(Y un plan de actuacion en materia de Igualdad de Género?

15

(Tiene asignado un equipo de trabajo con sus respectivas
responsabilidades para la aplicacion de las medidas
destinadas a conseguir la igualdad?

16

Existencia de presupuesto propio, destinado a actuaciones de
igualdad de oportunidades.

17

Existencia de mecanismos de consulta, asesoramiento y
seguimiento de las actuaciones con la participacion del
Comité de Igualdad.

18

Existencia de estudios previos, sobre la situacion de las
mujeres en la estructura empresarial espafiola.

19

Existencia de analisis previos, sobre la situacion de las
mujeres en el mercado laboral: posibilidad y forma de
acceso, estabilidad en el empleo, adaptabilidad, posibilidad
de promocion, etc.

20

Existencia de medidas de accidn positiva, orientadas a
facilitar la integracion de las mujeres en el mundo laboral asi
como la consolidacién y mejora de los puestos de trabajo.

21

Existencia de acciones orientadas a la creacion y
mantenimiento de servicios integrados de asesoramiento y
acompafiamiento, para el acceso al empleo, dirigidas a
mujeres.

22

(Recoge informacion desagregada por sexo en las encuestas
de satisfaccion de su clientela?

23

(Recoge informacion desagregada por sexo en las encuestas
de satisfaccion de sus proveedores?

24

(Realiza estudios para detectar diferentes necesidades de su
clientela en funcion del sexo?

Observaciones: puntos 55

9) Existe una paga de beneficios

10) Se refleja en los valores como "equidad".
11) Encuesta de clima interno.

12) En las representaciones sindicales se presentan voluntariamente y tras votacion.

20) Medidas tanto reguladas por Ley como de conciliacion y flexibilidad.
24) Estudios realizados por sexo y edad.




2. ACCESO

Valoracion

Nada
0))

Poco

@

Bastante

A

Mucho
4

(La empresa recurre a servicios publicos de contratacion a la
hora de buscar nuevos empleados?

(Prevé medidas dirigidas a facilitar la reincorporacion de las
personas que se acojan a excedencias, permisos y
reducciones de jornada para atender a las necesidades
domésticas y al cuidado de personas dependientes, asi como
a evitar que resulten perjudicadas en su desarrollo
profesional?

(Analiza el cumplimiento de la legislacion vigente, con
relacion a la promocion de la accesibilidad y eliminacion de
barreras arquitectonicas, en cuanto al impacto en la
accesibilidad y uso de los recursos por parte de las personas
con discapacidad?

(Mejora la accesibilidad a los recursos sociocomunitarios
existentes mediante el apoyo econdémico a iniciativas
novedosas y/o alternativas de transporte de personas?

Actuaciones encaminadas a favorecer la participacion de las
mujeres en diferentes &mbitos de la sociedad.

Acciones orientadas a promover el asociacionismo entre
personas, asi como la realizacion de foros de intercambio y
transferencia de ideas y experiencias.

Existencia de politicas de accion positiva, dirigidas a mujeres
con dificultades especiales para la insercion laboral.

Se han incorporado, durante el Gltimo afio, el mismo numero
de mujeres que de hombres.

Se aplica el principio de igualdad y de no discriminacion en
relacién al acceso al empleo.

10

No existen diferencias en funcion del sexo, edad.. en el
proceso de acogida de las nuevas incorporaciones.

11

Existencia de medidas de apoyo para su insercion laboral y
contratacion estable tras un periodo de interrupcion para
atender a responsabilidades familiares.

Observaciones: puntos 29




3. SELECCION DE PERSONAL

Valoracion

Nada
0))

Poco

@

Bastante

A

Mucho
4

Plan de seleccion y desarrollo profesional no discriminatorio

(Se fomenta el acceso de las mujeres al empleo estable?

(Se fomenta la contratacion de personas en aquellas
profesiones y categorias en las que estén subrepresentadas y
en cualquiera de los niveles funcionales?

En el proceso de seleccion, se excluye toda pregunta
personal ajena al desempefio del puesto a cubrir.

(Estan definidos los criterios del proceso de seleccion
basados en la IG y en la transparencia?

En la plantilla existen trabajadores inmigrantes o
representantes de minorias étnicas.

Plan de seleccion y desarrollo profesional no discriminatorio

(Posee un proceso de seleccion en base a los requisitos del
puesto de trabajo con objetividad, transparencia e IG. Es
decir, en funcién de sus caracteristicas competenciales,
técnicas y formativas, y de sus cometidos especificos?

Observaciones: puntos 22

4. FORMACION EN IGUALDAD DE GENERO

Valoracion

Nada
0))

Poco

@

Bastante

A

Mucho
4

Plan de formacion en IG

(Ha recibido el equipo humano de su empresa formacion de
este tipo?

(La formacion de su organizacion en materia de 1G es
accesible y abierta a todo el equipo humano de su empresa?

Bonduelle ofrece cursos de reciclaje para directivos y
cuadros medios

Bonduelle participa en programas de ayudas y subvenciones
de organismos publicos locales, autondémicos, nacionales o
comunitarios




Bonduelle participa activamente en algun programa de

6 |. . . . 1
insercion laboral con colectivos desfavorecidos.
Intervenciones orientadas a adecuar los horarios de
7 |formacion a las disponibilidades de las mujeres para facilitar 2
su participacion en acciones de formacion.
3 Formacion en perspectiva de género a responsables y )
personal técnico de proyectos y actuaciones.
La deteccion de necesidades de formacion se aplica a toda la
9 |plantilla, al igual que la posibilidad de hacer cursos de 4
formacion.
10 Existencia de formacion en gestion directiva y liderazgo 4
especifica para cuadros y mandos intermedios
Observaciones: puntos 27 2) No se
ha realizado una formacién pero si se tiene conocimiento en materia de igualdad. 5)
FORCEM:Fundacion Tripartita para la formacion en el empleo.
7) Se tiene en cuenta pero no viene reflejado bajo ningin documento
5. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
Nada | Poco | Bastante | Mucho
Valoracién ® | @ 3) “)
(Promociona y eleva la cuota de participacion de las
1 |trabajadoras en cualquiera de los niveles funcionales de la 2
empresa, especialmente en los puestos técnicos y directivos?
(Establece mecanismos de seguimiento para detectar la
existencia de discriminacion directa o indirecta hacia las
2 |personas en la formacion continua por: los requisitos de 2
acceso, procesos de captacion, canales de difusion,
accesibilidad, conciliacion con su vida familiar, etc...?
(Realiza actividades dirigidas a todo el equipo humano con
3 | el objeto de motivarles para que participen de modo activo y 2
equitativo en los 6rganos de representacion de la empresa?
Intervenciones de acompafiamiento a la insercion y
4 |promocidn en el mercado laboral (ayudas financieras, 2
guarderia, centros de dia,.Economato...).
5 Existencia de medidas encaminadas a promocionar la 1

participacion de las mujeres a cargos directivos.

Observaciones: puntos 9




6. COMUNICACION

Nada | Poco | Bastante | Mucho
Valoracién ® | @ 3) “)
1 | ;Tiene un plan de comunicacion inclusiva? 4
) (Se contempla la perspectiva de género dentro de la 3
comunicacion interna?
3 | (Y dentro de la comunicacion externa de la empresa? 2
4 (Se supervisa un uso no sexista del lenguaje, de la imagen y 4
del trato dentro de la empresa?
5 |{Y hacia fuera de la empresa? 4
6 (Posee un protocolo de utilizacion de la imagen y del 4
lenguaje?
Observaciones: puntos 18
7. CONTRATACION Y POLITICA SALARIAL
Nada | Poco | Bastante | Mucho
Valoracién @ | @ 3) “)
La compaiiia no establece ninguna distincién en la
1 |contratacién de nuevos trabajadores en funcion de su edad, 4
raza o sexo.
Existen sistemas de ayudas y compensaciones a los
2 . it ) 1
trabajadores con hijos (guarderia..)
Los salarios percibidos se sitia por encima de lo estipulado
3 . . 3
por el Convenio Colectivo del sector.
4 | ;Da prestaciones sociales no exigidas por Ley? 3
Observaciones: puntos 11
8. CONCILIACION
Nada | Poco | Bastante | Mucho
Valoracién @ | @ 3) “)
1 Plan de conciliacion de responsabilidades personales, 1
familiares y profesionales
(Oftrece recursos y facilidades para que la formacion de
trabajadoras y trabajadores sea compatible con sus
5 responsabilidades familiares: formacién en horario de 3

trabajo, metodologias flexibles, apoyo econdomico al cuidado
de personas dependientes al cargo de los y las mismas,
etc....?




(Ofrece servicios dirigidos a favorecer la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral?

Se realizan estrategias en Bonduelle que favorecen la
4 | conciliacion (horario de reuniones — anterior a las 6-,
horarios empresa..)

(Establece medidas incentivadoras, dirigidas a los hombres,
5 | para que hagan mayor uso de los permisos existentes
dirigidos a la conciliacion de la vida laboral y familiar?

Flexibilizar el trabajo en todas las categorias, siempre y
cuando la actividad lo permita. Hay flexibilidad horaria y de
6 |presencia. Se hacen programas y previsiones (maternidad/
paternidad, cuidado a terceras personas, de formacion,
salud..).

Se hace referencia, en el convenio de la entidad, de los
acuerdos laborales referentes a aspectos de conciliacion.

Ampliar el permiso de lactancia y demas permisos y
excedencias estipuladas por ley.

Existencia de ayudas econdmicas y/o técnica dirigidas al
empresariado para fomentar la incorporacion de formulas de
9 | flexibilidad tanto con relacion a la organizacion de la
produccion como del lugar y tiempo de trabajo (tiempo
parcial, teletrabajo, job-rotation, ...).

Observaciones: puntos 20

9. SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Valoracion

Nada
€))

Poco

(@)

Bastante

(&)

Mucho
4

(Plantea en el plan de prevencion de riesgos laborales la
1 |incidencia diferencial de los factores de riesgo de cada
puesto de trabajo?

(Analiza la siniestralidad laboral en las trabajadoras y
2 |trabajadores de su empresa, el nivel de gravedad y sus
causas?

(Fomenta la participacion de la plantilla en campafias de
3 |sensibilizacion y formacion de prevencion de riesgos
laborales, salud e higiene?

(Posee una politica de prevencion y erradicacion de acoso
sexista?




(Facilita la resolucion de situaciones de acoso sexual con la
figura del asesor/mediador confidencial u otros tipos de
figuras?

En Bonduelle cuentan con un capitulo especifico dedicado al
andlisis y evaluacion de riesgos laborales

Bonduelle realiza con cierta periocidad, auditorias de analisis
de riesgos laborales

Bonduelle imparte a trabajadores y directivos cursos de
formacion en prevencion de riesgos laborales

En relacion con el resto del sector, el nimero de accidentes
laborales es significativamente menor

10

La cantidad de accidentes laborales en Bonduelle disminuye
de forma sostenida durante los ultimos 5 afios

11

Bonduelle cuenta con un seguro de responsabilidad civil en
caso de accidente laboral

12

Bonduelle esta aderida a alguno de los sistemas comunitarios
de auditoria y gestion medioambiental (ISO, EMAS..)

13

Bonduelle desarrolla planes de analisis y diagnéstico a lo
largo del proceso productivo, la comercializacion y la vida
util del producto, con el fin de coordinar con otros agentes
medidas de reduccion del impacto ambiental global

14

Bonduelle esta comprometida con la reduccion progresiva
del consumo de recursos naturales

15

La compaiiia desarrolla planes de gestion y tratamiento de
residuos peligrosos segun lo dispuesto por la legislacion
vigente

16

Bonduelle estd comprometida a reducir la contaminacion
acustica tanto en el interior como en el exterior de las
instalaciones de trabajo.

17

La empresa ofrece sesiones informativas sobre los posibles
problemas especificos de salud (menopausia, cancer de
prostata..)

18

La empresa dispone de medidas para la prevencion y
deteccion del acoso tanto laboral como sexual al personal
empleado, asi como para erradicar las actitudes machistas
que puedan surgir.




19

Bonduelle proporciona a sus trabajadores un seguro
médico.

20

Los trabajadores con baja por enfermedad o por accidente
laboral gozan de un servicio de seguimiento médico por
parte de Bonduelle.

21

(Realiza encuestas de satisfaccion del equipo humano?

22

Plan de clima y salud laboral

23

(Desarrolla procedimientos de respuesta en caso de
discriminacion por razon de sexo?

24

Plan de lucha contra la discriminacion fuera de la empresa

25

En el reconocimiento médico oficial, se contempla también
un examen ginecologico y urologico.

Observaciones: puntos 75
Existencia de un Servicio Médico dentro de las instalaciones.

19)

10. SENSIBILIZACION SOBRE IGUALDAD DE GENERO

Nada
Valoracion @

Poco

(@)

Bastante

A)

Mucho
4)

(Tiene un plan de sensibilizacion e informacion para el
equipo humano de la empresa en materia de 1G?

(Usa herramientas o instrumentos para la
sensibilizacion e informacion en materia de IG para el
equipo humano de la empresa como foros de discusion, 1
seminarios, boletines informativos o folletos
especificos en esta materia?

(Se difunden los derechos recogidos en el conjunto de
la legislacion laboral sobre igualdad de trato de mujeres 1
y hombres?

(Se da asesoramiento a las trabajadoras sobre sus
derechos laborales y las vias de denuncia ante
situaciones de discriminacion por razon de sexo?

Realizacion de campafias de sensibilizacion dirigidas a
modificar los roles y estereotipos que culturalmente se
asignan en funcién del sexo de las personas. Campafias 1
encaminadas a modificar los valores atribuidos a la
contribucion social de mujeres y hombres.




Existencia de campafias y medidas encaminadas a
visibilizar la contribucion de las mujeres en todos los
ambitos (econdémico, cientifico, cultural,
...).sensibilizar a las mujeres sobre la importancia de la
planificacion y disefio de carrera profesional.

La empresa fomenta la igualdad de implicacion del
personal empleado en las responsabilidades familiares,
dando permiso para atender tareas como acudir al
médico para llevar a los hijos/as, atender a familias
dependientes. ..

Existe una comunicacion explicita y clara sobre la
politica de igualdad, que es transmitida a los distintos
agentes relacionados con la empresa (clientes
proveedores, entorno local..) por diversos canales:
revista interna para el personal, anuncios en la pagina
web de la empresa.

Existencia de campafias dirigidas a mandos intermedios
y cuadros para eliminar estereotipos sobre el supuesto
absentismo laboral.

10

Realizacion de campafias de sensibilizacion, sobre las
oportunidades de contratacion de mujeres en aquellas
actividades y empleos con mayor sesgo de
estereotipacion.

11

(Participa dentro de alglin plan local, foral o estatal de
promocion de IG desde la perspectiva de género en la
empresa?

12

(Colabora con los agentes sociales en el desarrollo de
medidas de accion positiva tendentes a lograr la
igualdad de género?

Observaciones: puntos 17
2) Los medios existen sin embargo no se informa en materia de igualdad.
4) Asesoramiento siempre, procedimiento aiin no estipulado.

11. RESPONSABILIDAD SOCIAL

Valoracion

Nada
1)

Poco

(@)

Bastante

A3)

Mucho
C))

Bonduelle realiza con anterioridad informes o
auditorias acerca de su grado de responsabilidad social

3

Bonduelle se preocupa por tener una imagen de
responsabilidad social y medioambiental

En Bonduelle contamos con una linea especifica de
"Obra Social" o "Accion Social".




En Bonduelle se destina de forma oficial una parte de
los beneficios no reinvertidos a proyectos de
cooperacion y desarrollo.

Nuestra empresa ha participado en proyectos de
cooperacion internacional para el desarrollo de paises
desfavorecidos.

Las relaciones con otras empresas del sector, con las
asociaciones que nos representan y las instituciones
publicas o privadas vinculadas a nuestra actividad
econdmica son muy estables y duraderas.

Tenemos un codigo ético que impide la firma de
acuerdos comerciales con aquellas empresas que no
cumplan o que vulneren una serie de comportamientos
éticos minimos.

Cuando presentamos nuestro producto a nuestros
clientes lo hacemos acompafiandolos de toda la
informacion necesaria sobre sus componentes y
caracteristicas.

En Bonduelle existen formulas de compensacion para
el cliente cuando no queda satisfecho/a con nuestros
productos o éstos resulten defectuosos.

10

(Colabora con los agentes sociales en el desarrollo de
medidas de accion positiva tendentes a lograr la
igualdad de género en el marco de la empresa y de la
negociacion colectiva?

11

Plan de sostenibilidad medioambiental desde la
perspectiva de género.

12

(Bonduelle tiene una politica de igualdad de género?

Observaciones: puntos 33




PESO RDO
< N° VALOR COEF. VALOR MAX
AREA SOBRE | RDO FINAL CUOTA
PREGUNTAS | MAX PONDER. | PONDERADO TOTAL POND.
1. ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA 24 96 0,1 9,6 21% | 55 5,5 57
2. ACCESO 11 44 0,09 3,96 9% 29 2,61 66
3. SELECCION DE 8
PERSONAL 32 0,09 2,88 6% 22 1,98 69
4. FORMACION EN 10
IGUALDAD DE GENERO 40 0.09 36 8% 27 243 68
5. PROMOCION Y
DESARROLLO 5
PROFESIONAL 20 0,09 1,8 4% 9 0,81 45
6. COMUNICACION 6 24 0,09 2,16 5% 18 1,62 75
7. CQNTRATACION Y 4
POLITICA SALARIAL 16 0,09 1,44 3% 11 0,99 69
8. CONCILIACION 9 36 0,09 3,24 7% 20 1,8 56
9. SALUD LABORAL Y
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO 25 100 0,09 9 19% | 75 6,75 75
10. SENSIBILIZACION
SOBRE IGUALDAD DE 12
GENERO 48 0,09 4,32 9% 17 1,53 35
11. RESPONSABILIDAD 12
SOCIAL 48 0,09 4,32 9% 33 2,97 69
TOTALES 126 504 1 46,32 100% | 316

RDO= 63 puntos

RESULTADO A: puntuacion entre 1y 25

Sobre la base de los resultados del cuestionario, no parece que su empresa cuente con
una estrategia de responsabilidad social definida. Las iniciativas en esta direccion parecen
escasas o no han dado todavia los resultados esperados. En estas circunstancias, seria positivo
que la Direccion sopesara la posibilidad de disenar una nueva estrategia de planificacion de la
actividad empresarial que contemplara avances e innovaciones en materia de Responsabilidad
Social. Como sabe, son muchas las ventajas, tanto hacia dentro de la empresa como de cara al
exterior, de las que gozan las compaiiias socialmente responsables: mayor cohesion de los/as
trabajadores/as, prevencion de riesgos y accidentes laborales, fortalecimiento comercial de la
marca, distanciamiento respecto de los competidores,...

Seria especialmente util que en el disefio y planificacion de esta nueva etapa participara,
en la medida de lo posible, el mayor nimero de agentes implicados (directivos/as, accionistas,
trabajadores/as,...), ya de esta forma se enriquecerd notablemente la respuesta a las tres
preguntas que la compaiiia deberia pasar a formularse: ;de donde venimos?, ;hacia donde
vamos? y ¢a través de qué medios alcanzaremos los objetivos perseguidos?

Por otro lado, seria muy beneficioso para la empresa que dedicaran especial atencion a
dos aspectos que resultan determinantes a la hora de calibrar el nivel de responsabilidad
social empresarial: por un lado, lo que se refiere a la gestion de los recursos humanos
(politicas de contratacion, tipos de contrato, nivel de salarios, apoyo a la formacion,...), y, por




el otro, lo que tiene que ver con la prevencion de los riesgos laborales (andlisis previos de
riesgos, actuaciones concretas contra la siniestralidad, Planes integrales de seguridad,...).

Cuidando estos dos aspectos basicos y reflexionando sobre el resto de factores que
comprenden la responsabilidad social, es seguro que su compafiia se posicionard en la rampa
de salida hacia una nueva forma de entender la actividad empresarial, caracterizada por su
dinamismo, por su capacidad de innovacion y por su apuesta decidida por la mejora del
medio ambiente y del tejido social.

RESULTADO B: puntuacion entre 26 y 50

La empresa estd familiarizada con las estrategias de responsabilidad social. Si éstas han
sido implementadas recientemente, es probable que necesiten de algin tiempo de rodaje para
alcanzar los objetivos deseados. Por el contrario, si el Plan de accion socialmente responsable
fue disefiado y puesto en practica hace ya algun tiempo, quizas seria positivo para la empresa
realice una evaluacion del mismo con el fin de introducir mejoras que impulsen a alcanzar
cotas de eficiencia, de productividad y de responsabilidad atin mayores que las que se dan en
la actualidad.

Como bien sabe, los planes de evaluacion y revision de las estrategias productivas son
muy positivos de cara a mejorar el rendimiento de las compafiias que los acometen. En ese
sentido, seria muy deseable que en esta labor de andlisis participara el mayor niimero de
agentes implicados (directivos/as, trabajadores/as, accionistas,...), puesto que el diagnostico
se enriquecerd de forma notable si cuenta con la vision y la carga de experiencia de todos los
actores que forman parte de la empresa.

Por otro lado, su compaiia se encuentra en un estado dptimo para el intercambio de
experiencias con otras empresas del sector; ustedes pueden obtener un aprendizaje muy
valioso de los aciertos (y, por qué no, de los errores) de otras estrategias empresariales, y es
seguro que muchas empresas se beneficiardn de manera importante de sus experiencias.

Asi las cosas, su punto de partida es el ideal para embarcarse de forma plena en un Plan
de accion empresarial que sepa combinar con acierto el crecimiento econdmico, el
rendimiento productivo y los principios de responsabilidad social. Esta sera, sin duda, su
apuesta particular por un futuro mejor para su empresa y para el conjunto de la sociedad.

RESULTADO C: puntuacion entre 51y 75

Bonduelle cumple con unos criterios de igualdad razonables con respecto al andlisis del
ambiente y las condiciones laborales; ademés de encontramos ante un entorno no propenso a
situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

La apuesta de Bonduelle-Benimodo por las actuaciones socialmente responsables es
clara. En su situacién actual, seria muy positivo que se preguntaran en qué ambitos de
actividad han desarrollado con mayor intensidad su compromiso de responsabilidad social.
Normalmente, las compafiias que quieren asumir conductas socialmente responsables se
centran primero en la mejora de las condiciones internas de la empresa (salarios, seguridad
laboral, administracion de los recursos econdmicos,...) para luego pasar al ambito externo,
ambito que comprende todo lo que tiene que ver con las relaciones con socios comerciales y



proveedores, con el entorno local, con las actividades en el marco internacional, con la
defensa de los derechos humanos,...

Tras haber conquistado un nivel satisfactorio de responsabilidad social dentro de la
empresa, es probable que haya llegado el momento de avanzar un poco mas introduciendo
mejoras e innovaciones en las areas de promocion y desarrollo; sensibilizacién en materia de
igualdad y diversidad; prevencion; asi como en materia de conciliacion laboral y personal.
Estos cambios estratégicos, por un lado, haran que la empresa mejore la percepcion que de
ella tengan sus consumidores potenciales y colaboradores, a la vez que por el otro supondran
un elemento diferenciador que, sin lugar a dudas, servira para reforzar su posicion de cara a
probables ayudas o subvenciones por parte de organismos publicos y privados.

Ademas, no hay que olvidar que ocupamos, con toda seguridad, un lugar destacado en
el entorno comercial en lo que a conductas socialmente responsables se refiere. En ese
sentido, seria muy positivo que aprovecharan este bagaje tan importante para difundir sus
experiencias entre otras empresas que aspiren a seguir un camino de responsabilidad social en
su actividad productiva. De forma paralela, si son capaces de consolidar los mismos niveles
de RSC en la esfera externa que los que han sabido conquistar en la interna, la empresa estara
destinada a ocupar un lugar mas que destacado en el conjunto de compaiiias del sector de
conservas vegetales.

RESULTADO D: puntuacion entre 76 y 100

Enhorabuena. Poco més se puede decir ante los niveles de responsabilidad social que su
empresa parece haber alcanzado a lo largo de sus afios de actividad; se puede decir que se
encuentran ustedes en una situacion inmejorable para servir de ejemplo de cara a otras
empresas del sector que quieran apostar por avanzar por un camino de responsabilidad social.
En este sentido, seria extraordinariamente positivo que intentaran compartir sus estrategias
productivas y comerciales y que difundieran sus experiencias de responsabilidad en los
distintos foros de discusion en los que tuvieran la oportunidad de participar: asociaciones
empresariales, encuentros nacionales, congresos internacionales,...

Por otro lado, no hay que olvidar que las estrategias productivas y comerciales, por muy
acertadas que resulten, son realidades sujetas a multiples variaciones y, por lo tanto, en
constante transformacion. De ahi la enorme utilidad de los procedimientos de diagnéstico y
revision de la actividad empresarial.

En virtud de éstos, ustedes estaran en situacion de conocer de forma regular a situacion
real de su compaiiia, pudiendo asi acometer los ajustes que consideren necesarios de cara a
mantener estables los niveles de eficiencia, de productividad y de responsabilidad social de
los que goza su empresa. Se trata de adecuar las estrategias de negocio a la realidad de un
mundo cambiante, asumiendo que la responsabilidad social es cada vez mas un valor rico y
dinamizador para el tejido empresarial.

Por ultimo, pero no por ello menos importante, deben tener presente que en el momento
en el que en nuestro pais se consoliden las Certificaciones Oficiales de Responsabilidad
Social, y asi parece apuntar el rumbo marcado por las instituciones comunitarias, ustedes
estan en posicion de ser una de las empresas pioneras en acceder a este tipo de
reconocimiento, afianzando de esta forma su liderazgo en la construccion de la actividad
empresarial del futuro. De nuevo, enhorabuena.



Medidas de conciliacion en Bonduelle Ibérica S.A.U.:

-Jornada continuia para el colectivo de fabrica (turnos rotativos) donde se incluye
CAMARA, CARGA y MANTENIMIENTO.

-Preferencias de turnos siempre que sea posible organizativamente y justificado.
-Jornada Partida para el colectivo de oficinas- administracion.

-Flexibilidad de horarios para el personal de oficinas. La entrada se efectiia de 7:30 a
9:00H; minimo 45” para comer, siendo el horario de 13:00 a 15:00 y la salida es a partir
de las 17:30 en funcién de la hora de entrada y del tiempo utilizado en la comida.

-Flexibilidad en el horario de la comida.

-Gestion de Acuerdos Marco con proveedores para gestionar descuentos a
empleados/as, convenios con polideportivos, gimnasios, centros de salud.

-Piscina Carlet “La Devesa” (Descuento del 30%)

-Seguro con SANITAS voluntario con acuerdo de precio ventajoso para
empleados/as y familiares directos (47Eur/mes).

-Clinica Baviera: reduccion del 10% para empleados/as y familiares
directo para operacion- cirugia laser vista.

-Bancos con servicios ventajosos para la plantilla.

-Reducciones de precios en promociones puntuales.

-Seguro de Vida y de Accidentes dirigidos hacia el personal fijo y discontinuo;
excluyendo al personal eventual. Tras la aceptacion del reconocimiento de invalidez
total, el trabajador /a percibird el importe correspondiente a dos anualidades

aproximadamente.

-Seguro adicional para la plantilla eventual en practicas: poliza individual de
accidentes MAPFRE, donde se mejoran las condiciones del seguro de la facultad.

-Servicio Médico para toda la plantilla.

-Plan de Pensiones al cabo de 1 afio de permanencia en la organizacion, dirigidos hacia
el personal fijo y discontinuo; excluyendo al personal eventual.

-Economato para toda la plantilla.

-Servicio de restauracion para toda la plantilla que supere una distancia de aproximada
de 35 Km desde su casa a las instalaciones.

-Servicio de cafeteria integrada en las instalaciones de la empresa
-Jornadas reducidas regulada por la Ley.

-Cesta regalo por cada nacimiento de empleada/o.



-Periodos vacacionales coincidentes con las vacaciones escolares de Junio a
Septiembre.

-Permisos remunerados recogidos en Convenio Colectivo, art. 35: quince dias
naturales en caso de matrimonio; dos dias por fallecimiento, accidente o enfermedad; un
dia por traslado de su domicilio habitual; un méximo veinte horas anuales por visita al
médico; etc);

-Formaciones exclusivas: curso Cocina, recetas sanas y nutritivas.

-Se hacen programas y previsiones (maternidad/ paternidad: permiso de tres dias
naturales por nacimiento de hijo o adopcion, cuidado a terceras personas, de formacion,
salud..).

-Se contrata personal para sustituir las reducciones de jornada.

-Se permite fijar un computo anual y mensual de horas, repartiendo la jornada de forma
consensuada entre la o el superior y el trabajador o trabajadora.

-Un dia por traslado de su domicilio habitual.

-Anualmente Bonduelle recauda fondos “un juguete una ilusion”, la empresa duplica la
cantidad recaudada por los empleados y empleadas; y para fomentar la participacion sortea 10
fines de semana a gastos pagados de media pension.

-Para motivar los avances surgidos en TPM durante el afio, las mejores
mejoras/innovaciones son premiadas con la visita, un fin de semana, a otra empresa
destacada.

-Anualmente, durante la cena de Navidad se sortea un viaje a gastos pagados al Caribe
sin computo vacacional.

-Programa de actividades voluntarias del equipo Japy:

PLANO SOCIAL DONACION SANGRE

PLANO LABORAL
EVALUACION DEL RIESGO PSICOSOCIAL
CURSO DE PREVENCION DE RIESGOS DE LOS MANDOS
INFORMACION DE CAMPANA A LOS FIJOS DISCONTINUOS
APOYAR RECONOCIMIENTOS AL ESFUERZO PERSONAL Y EQUIPOS
IMPLICACION DE LOS TRABAJADORDES
RECONOCIMIENTO DE LOGROS
PLANES DE SEGURIDAD Y SALUD

PLANO PERSONAL

FOOD&FORM ENCUESTA HABITOS
INFORMACION CONDUCTAS SALUDABLES
TALLER COCINA,VERDURA DEL MES, DESAYUNOS SALUDABLES
CHARLAS NUTRICION UPV




EJERCICIO PILATES
ESTIRAMIENTOS
CLUB CORREDORES FRUDESA
CLUB ANDADORES FRUDESA
AQUAYIN/PISCINA
BAILES DE SALON
CLUB DE ATLETISMO
TRATAMIENTOS LESIONES MUSCULARES
MASAJISTA EXTERNO
FISIOTERAPEUTA EXTERNO/ORTOPEDIA

HABITOS
SALUDABL. CHARLAS EASYWAY PARA DEJAR DE FUMAR
RELAJACION TALLER RESPIRACION/RELAJACION

AQUA-RELAX
CLASES DE YOGA
TALLER DE YOGA
RISOTERAPIA / TALLER DE LA RISA
ESTIRAMIENTOS
TALLER PSICOLOGICO
PREVENCION DEL STRESS
TERAPIA DE PAREJA/SEPARACION
CHARLAS: MENOPAUSIA, ANSIEDAD, EDADES,
EDUCACION DE HITOS
VIOLENCIA DE GENERO
EASYWAY: PROGRAMA PARA DEJAR DE FUMAR
ADICCIONES: TABACO,ALCOHOL,DROGAS, JUEGO

-En Alcobendas: Aparcamiento subvencionado en parte por la empresa en el Centro
Comercial “La Gran manzana”.

Con el fin de favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar, con el
compromiso de seguir avanzando en esta materia pues sigue siendo, hoy en dia,
una de las mayores preocupaciones y condicionantes vigentes.
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INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION 2007

1. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO:

1. La finalidad de este diagnodstico es identificar los ambitos prioritarios de
actuacion, identificar posibles barreras internas, formular los objetivos generales a conseguir
y servir de base, durante la puesta en practica del proyecto, para la discusion de los
principales problemas a resolver, determinar qué tipo de acciones son susceptibles y
adecuadas de llevarse a cabo para la correcta implantacion del Plan de Igualdad.

2. Evaluar el estado actual de Bonduelle Ibérica S.A.U cuantitativa y
cualitativamente, mediante la recopilacion y el andlisis exhaustivo de datos corporativos
sobre la plantilla, las practicas y politicas internas de Recursos Humanos y valorar en clave de
igualdad su gestion. Siguiendo criterios de proporcionalidad, temporalidad y razonabilidad.

3. Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social asumido por Bonduelle
Ibérica S.A.U., en orden a mejorar la calidad de vida de las personas asi como de fomentar el
principio de igualdad de oportunidades. Adopcion de una nueva forma de gestion
empresarial, teniendo en cuenta el impacto social, economico y ambiental que produce en su
entorno.

4. Mejorar los derechos individuales y colectivos; y por consiguiente, mejorar el
sentimiento de identificacion, vinculacion y permanencia de la plantilla contribuyendo al
bienestar social. Todo ello se traduce en un aumento de productividad de la plantilla, elevar
la satisfaccion de la plantilla, mayor compromiso, reduccion del absentismo laboral, menor
rotacion, disminucion de bajas y del estrés y favorecer la retencion del talento.

Por ello, tras la entrada en vigor de la Ley Orgénica 3/2007 el 22 de marzo para la
Igualdad efectiva, las partes firmantes se comprometen a velar por su aplicacion. Es decir
promover y garantizar la igualdad real y efectiva, asi como el principio de no discriminacion
como pilares basicos de la politica de empresa.

I1. RESULTADOS OBTENIDOS:

Se ha realizado un diagnostico de la situacion actual de la composicion de la plantilla
del centro de trabajo de Bonduelle-Benimodo, de acuerdo a los factores mas relevantes en el
contexto empresarial: areas, niveles organizativos, clasificacion profesional, principales
politicas de Recursos Humanos y demas procedimientos en Bonduelle Ibérica S.A.U. La
combinacion de esta informacidn nos ofrece la primera foto de Bonduelle-Benimodo.

Segun los resultados proporcionados por el autodiagndstico se podria obtener una
primera imagen resumida en la siguiente estrella:



w

Empresa de verduras congelada, 544 personas y con una media de edad de 43,8 afos.

Fecha:

RESULTADO TOTAL =56.6: puntuacion entre 51y 75

Bonduelle cumple con unos criterios de igualdad razonables con respecto al andlisis del
ambiente y las condiciones laborales; ademés de encontramos ante un entorno no propenso a
situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

La apuesta de Bonduelle-Benimodo por las actuaciones socialmente responsables es
clara. En su situacién actual, seria muy positivo que se preguntaran en qué ambitos de
actividad han desarrollado con mayor intensidad su compromiso de responsabilidad social.
Normalmente, las compafiias que quieren asumir conductas socialmente responsables se
centran primero en la mejora de las condiciones internas de la empresa (salarios, seguridad
laboral, administraciéon de los recursos econdmicos,...) para luego pasar al dmbito externo,
ambito que comprende todo lo que tiene que ver con las relaciones con socios comerciales y
proveedores, con el entorno local, con las actividades en el marco internacional, con la
defensa de los derechos humanos,...

Tras haber conquistado un nivel satisfactorio de responsabilidad social dentro de la
empresa, es probable que haya llegado el momento de avanzar un poco mas introduciendo
mejoras e innovaciones en las areas de desarrollo; sensibilizacién en materia de igualdad y
diversidad; prevencion; asi como en materia de conciliacion laboral y personal. Estos cambios
estratégicos, por un lado, hardn que la empresa mejore la percepcion que de ella tengan sus
consumidores potenciales y colaboradores, a la vez que por el otro supondran un elemento
diferenciador que, sin lugar a dudas, servird para reforzar su posicion de cara a probables
ayudas o subvenciones por parte de organismos publicos y privados.



Ademas, no hay que olvidar que ocupamos, con toda seguridad, un lugar destacado en
el entorno comercial en lo que a conductas socialmente responsables se refiere. En ese
sentido, seria muy positivo que aprovecharan este bagaje tan importante para difundir sus
experiencias entre otras empresas que aspiren a seguir un camino de responsabilidad social en
su actividad productiva. De forma paralela, si son capaces de consolidar los mismos niveles
de RSC en la esfera externa que los que han sabido conquistar en la interna, la empresa estara

destinada a ocupar un lugar mas que destacado en el conjunto de compaiiias del sector de
conservas vegetales.

Estructura organizativa

Tras explicar y definir los procesos formales de acceso, seleccion, formacion,
promocién, politica salarial, comunicacién y contratacion en el diagnodstico, no se ha
encontrado ningln aspecto discriminatorio a lo largo de las distintas fases de los diferentes
procesos.

El centro de trabajo de Bonduelle — Benimodo, en términos generales, cumple con unos
criterios de igualdad razonables. La distribucion de hombres y mujeres en la organizacion
representan una porcentaje del 51.8% y 48.2% respectivamente. Por lo que en su coémputo
general ningln colectivo se encuentra por debajo del limite inferior al estipulado por Ley,
siendo éste del 40%. Podria decirse que Bonduelle- Benimodo se encuentra en equilibrio.

Distribucion de la plantilla por género

O Hombres m Mujeres

262

48%
282
52%

La evolucion General de Bonduelle a lo
largo de los tres aflos consecutivos, es positiva.
La plantilla ha permanecido estable, uniforme y
equitativa en numero con respecto al intervalo
recomendado por Ley. Se pretende lograr la
estabilidad organizacional.

Si desglosamos la plantilla en fijos, fijos-
discontinuos y eventuales se sigue comprobando
el equilibrio entre los distintos colectivos, siendo
en el colectivo de personas fijas donde se
produce la mayor desigualdad de géneros
equivalente a un 7% a favor de los hombres.

Destacar la escasa cantidad de personas eventuales en términos absolutos, los cuales
representan el 3.5% de la totalidad de la plantilla, y matizar que las mujeres representan el doble de
la plantilla eventual, por lo tanto, a demas de cumplir con los requisitos de Ley, las pequefias
desigualdades que se observan se justifican por la gran necesidad de auxiliares- mujeres (131)
frente a la demanda de especialistas- hombres (96) con lo que el porcentaje de mujeres eventuales

también sera mayor.
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Plantilla media
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140
120
100

80

O Hombres

60 B Mujeres
40

Siulweul B -

18-25 26-30 31-35 36-40 41-50 51-60 60+

Intervalo de edades

Cantidad de personas

Observamos que la media de edad se encuentra dentro del intervalo de entre 41-50 afios,
siendo ésta concretamente de 43.8 afios, aproximadamente 44 afos como media de edad en la
organizacion. Ello supondra, a medio plazo, la necesidad de renovar la plantilla pues la
organizacion se encuentra en un periodo de madurez y debera adelantarse a las nuevas necesidades
y demandas laborales. Es decir; las nuevas generaciones venideras le dan suma importancia a la
ordenacion del tiempo laboral y personal, por lo tanto deberemos adelantarnos a ellos incidiendo en
medidas y acciones que favorezcan la conciliacion.

Se observa que existe una representacion significativa de los sindicatos, lo cual implica que
los trabajadores y trabajadoras tienen voz y voto, pues €éstos participan en la organizaciéon de una
manera activa y continua. Ello se aprecia del clima laboral existente que se ve reflejado en el
comportamiento de los trabajadores y las trabajadoras de Bonduelle. Sin embargo esta
representacion no estd en equilibrio pues salvo un sindicato (USO) los demds tienen una
composicion descompensada; una fuerte presencia masculina lidera los sindicatos; la representacion
por parte del género femenino es menor incluso inexistente en dos de cinco representaciones
sindicales.
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad
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La estabilidad en el empleo es uno de los valores mas apreciados en el ambito laboral, ello se
ratifica con el andlisis de antigliedad donde se observa que el mayor peso de la plantilla (37,61%)
reside en personas de mds de 21 afios de antigiiedad en la entidad, seguido de las ultimas
incorporaciones del 2007 que suponen el 22,5%. Se detecta una cierta continuidad y permanencia
pues en el intervalo de 10 — 20 afios de antigiiedad se concentra el 61% de la plantilla.

Distribucion de la plantilla segun nivel jerarquico
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Tras analizar la distribucion de la plantilla por categorias profesionales se observa que las
mujeres en la empresa adquieren una posicion fuerte en mandos intermedios (40.9%), sin embargo
el mayor peso de la mujer sigue estando en el nivel jerarquico mas bajo (56.8%), que supone el
33.39% del total de la plantilla, y no en la toma de decisiones donde el peso relativo de la mujer
supone el 1.1% del total de la plantilla o del 14.28% respecto su mismo nivel. Por consiguiente
existe un fuerte desequilibrio directivo que deberéd subsanarse tanto por parte de la empresa como
por la propia inercia del paso del tiempo, pues la tendencia en los puestos directivos es a equilibrar
el porcentaje entre ambos sexos.

Cuando descomponemos por niveles jerarquicos se cumple el equilibrio en la mayoria de los
departamentos pero se observan determinados departamentos o 4reas de produccion, que se
encuentran en desequilibrio, como por ejemplo en el Dpto de Calidad y el de RRHH los cuales se
componen en su totalidad por mujeres, justificado por ser trabajos “tipicamente feminizados” donde



debemos tener en cuenta los valores tales como la habilidad para la atencion de personas, destreza y
coordinaciéon manual, ocular y motora, etc., caracteristicas no considereadas o con frecuencia
subestimadas.

Por otro lado, también existen departamentos “tipicamente masculinos” como, por ejemplo,
mantenimiento y dpto. de carga y descarga donde debemos valorar los factores del trabajo que
influyen en la realizacion eficaz del mismo: la fuerza fisica, la disponibilidad horaria, condiciones
ambientales (asociadas a la limpieza :utilizacion de grasas, aceites, niveles de ruido, o peligrosidad
del trabajo, resistencia a bajas temperaturas., etc).

Con respecto a las categorias profesionales, se confirma lo dicho con anterioridad. Destacar
que el 90.9% de las mujeres ocupan la categoria de auxiliares administrativas, asi como el 97.8% de
los auxiliares de fabrica son mujeres. Esto se podria explicar dado la “reciente” incorporacion de las
mujeres al mercado laboral donde cada vez con mas fuerza el peso que ocupan en las distintas
categorias aumenta a medida que transcurre el tiempo y se cambian los valores tradicionales asi
como la “reestructuracion familiar”. Por el contrario la mayor presencia en puestos cualificados y
de Direccion es ocupado por hombres asi como las siguientes categorias: el 77.8% de los puestos
de encargados, el 93.2% de los puestos especialistas, el 100% de maquinistas, jefes, oficiales de 1* y
puestos en Camaras (dadas las condiciones y factores anteriormente comentados), asi como los
puestos técnicos son en su mayoria ocupados por hombres, desde el 90% al 100%.

Por ultimo, resaltar el equilibrio en relacion a las titulaciones superiores, pues cada vez existen
mas mujeres que pueden finalizar su formacién académica y optar a un puesto de mayores
responsabilidades. Ello se explica por el cambio de mentalidad que poco a poco se inculca en
nuestra sociedad; las razones sociales se van modificando, asi como las responsabilidades son cada
vez mas tardias (los accesos a la Direccion es mas tardia) y todo el peso de las labores del hogar,
hoy en dia, ya no recaen por completo en la figura de la mujer, sino que son compartidas. Los
ritmos de vida han cambiado, hace 20 afos, la mujer de 30 afios si no tenia familia ya se preocupaba
por tenerla y el hombre por consolidar su carrera profesional, mientras que hoy ambos se preocupan
por consolidar sus respectivas formaciones académicas y desarrollarse profesionalmente para
posteriormente crear una familia.

Acciones:

1. Declaracion de Principios. Comportamiento ejemplar de los Directivos en la perspectiva
de igualdad de género. El compromiso y el empefio desde la Direccioén son clave y primordiales
para asegurar el desarrollo del proyecto m y su implantacion. Publicacion interna de la Declaracion
de principios y del Compromiso asumido en el tablon de empresa y comunicado publico e
informacion mensual en el SQ.

2. Crear un Comité de Igualdad responsable para impulsar la politica de gestion ética e
igualdad de oportunidades que impulse las acciones positivas a realizar y su seguimiento,
formado por profesionales de los distintos departamentos y con una presencia igualitaria entre
hombres y mujeres. Departamento centralizado de  atencion al usuario con el fin de
impulsar/fomentar la politica de gestion ética, la igualdad de oportunidades, no discriminacién y
denuncia del acoso; informar, asesorar, sugerencias o reclamaciones....un soporte de atencion al
empleado (tanto fisicamente como via telefonica) garantiza la implicacion de los trabajadores y sus



representantes en el seguimiento del Plan de Igualdad. Y por ultimo velar por el cumplimiento junto
con evaluaciones periddicas de indices de igualdad, seguimiento y control.

3. Recopilacion y actualizacion de documentacion escrita interna en Bonduelle respecto a
la igualdad, la no discriminacion por sexo, la conciliacion, responsabilidad social, el tema del
acoso: Documentacion interna, codigo ético, cddigo de conductas interno, procedimientos internos,
manual de acogida y Planes personalizados con evaluacion continuada. Revisar que contemplen los
diferentes temas en materia de igualdad y no discriminacion.

4. Bonduelle Ibérica S.A.U. continuara respondiendo al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, que supone la presencia de mujeres y hombres de forma que en
conjunto, las personas de cada sexo no superen el 60% ni suponga un porcentaje inferior al 40%, en
los 6rganos de direccion y en los distintos grupos y categorias profesionales en Bonduelle, salvo por
razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas. Cultura de la entidad enfocada hacia la
mejora continua, mediante el reciclaje del personal y garantizando un proceso de seleccion que no
vulnere el principio de igualdad, y poder alcanzar progresivamente los objetivos propuestos. Ajustar
la composicion de las personas que realizan los procesos de seleccion al criterio de paridad entre
ambos Sexos.

5. Se establecera una revision anual del equilibrio por sexos de la plantilla, de todos los
puestos y categorias profesionales, con el compromiso de adoptar las medidas necesarias,
priorizando el acceso al personal que esté en situacion de desigualdad con respecto al sexo opuesto.
Elaborar y actualizar periddicamente bases de datos de las personas trabajadoras donde se recojan
los datos curriculares, su formacion y perfil profesional.

Acceso y seleccion

Las oportunidades de acceso y seleccion en la organizacidon son reales e igualitarias. La
empresa ha tenido un crecimiento importante de plantilla durante el 2007 correspondiente a 64
personas, habiendo incorporado a la plantilla un total de 30 mujeres y 34 hombres. Incremento que
casi duplica al afio anterior, frente a los decrementos ocasionados durante los tres ultimos anos,
Destacar que las bajas ocasionadas también se han incrementado razonablemente con respecto al
afio anterior. Sin embargo en términos absolutos, las incorporaciones superan en cuatro veces las
bajas.

Distribucién de la plantilla segun discapacidad
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Quisiera hacer una escueta referencia al nimero de minusvalidos dentro de la organizacion,
los cuales suponen un total de 25 personas. Con ello, se comprueba que se superan los minimos
establecidos por Ley segiin la LISMI en materia de contratacion equivalente al 2%. Bonduelle se
sitia entorno al 4,65% contabilizando las personas con minusvalia inferior al 33% o bien entorno al
2.4% sin contabilizar ésta.

Acciones:

1. En las pruebas de seleccion, entre ellas las entrevistas, se seguira atendiendo
unicamente a la cualificacion y no se tendran en cuenta las condiciones familiares de la persona
candidata, atendiendo unicamente a la cualificacion requerida para el puesto en cuestion. Con esto
nos referimos concretamente a las condiciones en las que se desarrollard el puesto (horarios,
jornada, lugar, desplazamiento).

2. Sensibilizar en materia de Igualdad de Oportunidades a todas aquellas personas que
participan en los procesos de seleccion y contratacion.

Formacion, desarrollo y promocion profesional

Se analizan los procesos asociados a la formacion, al desarrollo y a la promocion de la
plantilla en Bonduelle-Benimodo:

a) Andlisis del Plan general de formacion: como se accede a la formacion, si se realiza
fuera o dentro de la jornada.

b) Programas para desarrollar la carrera profesional de personas con talento, cémo son los
programas y quiénes acceden a ellos.

C) Grado de Transparencia en los procesos de promocion: mandos medios y directivos/as
conocen las competencias conocimientos y habilidades que necesitan para promocionar, etc.

Los Planes de carrera, transparentes e intencionales son claves para crear diversidad. En
general se observa que los procesos de promocion son formales y se rigen por reglas conocidas en
gran parte por los empleados y empleadas de Bonduelle.

En primer lugar, destacar que por Convenio Colectivo se regulan los ascensos en el articulo
23 tanto para personal subalterno como para oficiales.

En cuanto a la tabla sobre la participacion por tipo de formacion, apreciamos que la
participacion en general es equilibrada y no existen grandes diferencias por sexos, ademds de
contar con una amplia variedad de cursos y modalidades que se puedan impartir. Actualmente,
Bonduelle subvenciona el 100% del coste de los cursos relacionados con el puesto de trabajo del
empleado e incluso el 100% de algunas las actividades formativas acordadas, que no estan
relacionadas con sus respectivas tareas en la organizacion.



Destacar que el plan de formacion elaborado por RRHH en colaboracion con los mandos de
Bonduelle, atiende las necesidades formativas del personal en rotacion o de aquellas personas que
se han incorporado a su puesto de trabajo tras haber disfrutado de una excedencia por cuidado de
hijos o personas dependientes.

Toda formacion se puede dividir en dos grandes bloques: la Formaciéon de TPM, la cual se
realiza en linea, dentro de las instalaciones de Bonduelle y durante la jornada laboral. De esta
formacion destacar el cursillo de manipulador de alimentos dado que es obligatorio para todo
personal que trabaje en Bonduelle. Y el resto de formacion que en funcidén del objetivo de la
formacion y al puesto al que va dirigido, se realiza fuera, on-line o dentro de las instalaciones de la
entidad; y bien durante la jornada laboral o no.

Observamos que existe unas diferencias poco representativas entre el nivel de participacion en
algunas acciones formativas entre hombres y mujeres, como por ejemplo (policeras, control de
calidad, higiene y limpieza, ciencia y cocina, encajadora.) el principal motivo de esta diferencia son
las funciones feminizadas, pues representan puestos tradicionalmente ocupado por mujeres y donde
no se encuentran hombres que opten a estos puestos. Destaca las habilidades tales como destrezas
manuales, mas desarrolladas en las mujeres.

Existen otros puestos dirigidos a ocupaciones masculinizadas, como por ejemplo (curso de
carretilla, paletizador, armarios de congelacion etc...nuevamente nos preguntarnos porqué; y la
razon es llana y simple pues a la mujer no le agrada o simplemente no desean ese tipo de oficio con
lo cual saben que si realizan el cursillo su promocion irda encaminada hacia esa formacion realizada,
por lo tanto es puramente cuestion de gustos, deseos y preferencias. Ademds que el puesto requiere
capacidades fisicas necesarias para el buen desarrollo del mismo, como fuerza, resistencia,
etc...capacidades mas desarrolladas en los hombres, sin dejar de lado las condiciones laborales a
soportar como las bajas temperaturas, etc...

Destacar también el hecho de que algunas lineas como Arroz, Norfo, Contac, Serrado y
Exteriores se caracterizan por tener mayor porcentaje de hombres, y su contrapartida las lineas con
mayor porcentaje de mujeres son: Encomat, Multicabezal 3, Maiz y Paella.

El peso relativo de las mujeres es mayor, por ejemplo, en la formacion genérica de Seguridad
tanto general como especifica y, por el contrario, es inferior en los cursos con mayor repercusion en
la promocion; justificado en parte, porque la formacion se da si el puesto requiere esos
conocimientos y si no hay mas mujeres en puestos directivos o de toma de decisiéon tampoco habra
necesidad de impartirlo a més personas.

Existen en Bonduelle varios sistemas de promocion, la utilizacion de un sistema u otro
dependera de la categoria o grupo evaluado, con lo cual la diversidad de sistemas de promocién no
afecta de forma diferente a trabajadores y trabajadoras.

Podemos determinar que no se producen discriminaciones indirectas por razoén de sexo. Pues
en términos relativos han promocionado mayor nimero de mujeres que de hombres durante el afio
2007. Los factores de esta promocion no estan vinculada a la decision arbitraria de Bonduelle ni en



base a la antigiiedad (factor objetivo, en principio, pero puede ser fuente de discriminacion directa o
indirecta), sino que se ha basado en superar pruebas objetivas.

Por tltimo, la promocion ligada a la movilidad geografica puede implicar un factor de
penalizacidon para quienes tienen responsabilidades familiares que les impiden esta movilidad, sin
embargo, en Bonduelle la movilidad es voluntaria y solicitada por la persona interesada. Con lo cual
se confirma, una vez mas que no existen factores discriminatorios por razén de sexo.

Vemos que en todas las subdivisiones realizadas se cumple la igualdad de niimero entre
mujeres y hombres, se confirma que no existe discriminacion con respecto al nimero de personas
de cada sexo que integran la organizacion, por lo tanto se verifica que toda persona tiene las mismas
posibilidades de formacion y las mismas posibilidades de promocion.

Se tiende a garantizar un proceso de seleccion que no vulnere el principio de igualdad, y con
el objetivo de alcanzar progresivamente una presencia de mujeres en todos los dmbitos de la
empresa. A este efecto la empresa desarrollard las siguientes acciones:

Acciones:

1. Se potenciarian acciones formativas con horario flexible, basadas en formaciéon no
presencial, intentar impartir los cursos de formacion, en la medida de lo posible, orientados a
la promocion dentro de la jornada ordinaria de trabajo para asegurar la conciliacion de la
vida familiar, laboral y personal del personal, como se ha venido realizando hasta ahora.

2. Asegurar que toda persona tiene las mismas posibilidades de acceso a los cursos
ofertados por la empresa, en igualdad de condiciones. Tanto aquellos que estan relacionados
directamente con el puesto de trabajo ocupado, bolsa de estudios, los que se ofrezcan para tener
oportunidad de promocionar profesionalmente, tanto como aquellos de caracter voluntario y no
relacionados con el puesto ocupado.

2.1) Se facilitard de una manera clara y accesible a toda la plantilla la oferta formativa de la
empresa de tal manera que, a través de la formacion, se posibilite la rotacion de puestos de
trabajo y se tengan mayores posibilidades de promocion, primando al colectivo que se
encuentre subrepresentado durante la vigencia del presente plan.

3. Se formara a los responsables en materia de igualdad de oportunidades. Asi como al
equipo directivo y al Dpto. de RRHH en gestion de personal desde la perspectiva de género.

4. Promocion: la politica de promocion deberd respetar en cualquier caso la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso a la promocion.

3.1) Se estudiaran las medidas oportunas para alcanzar una representacion equilibrada
en todos los niveles jerarquicos y profesionales.
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3.2) Se analizaran las formas de contribuir en la disminucion de las diferencias que
actualmente existen, de forma que mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades
para ocupar puestos de responsabilidad, y se promueva una mayor ocupacién femenina
en puestos de mayor responsabilidad para lograr la equidad en puestos de toma de
decision.

3.3) Se estableceran criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que
faciliten la promocion interna de toda la plantilla, contdndose con la Comision de
Igualdad de Oportunidades en el proceso de definicion.

4. Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocion interna, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el ascenso a puestos,

categorias,
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En relacion a la estructura salarial: en primer lugar, la estructura salarial es fijada por la
empresa y por la representacion sindical al establecer y aprobar el convenio colectivo. El
Convenio de Conservas Vegetales Estatal establece unos salarios “minimos” a los que tienen que
atenerse los contratos individuales entre trabajadores y empresa que, en ningin caso, pueden ser
inferiores a los fijados en convenio, pero que, por el contrario, Bonduelle establece libremente un
margen por encima de lo sefialado en el convenio. Es decir las tablas retributivas del 2007
aumentaron en un 4.2 puntos, respecto al afio anterior.

En relacion a los salarios pactados; los margenes variables también son estipulados por
Bonduelle, donde a cada categoria profesional se le limita mediante unos intervalos estipulados por
el Grupo. El establecimiento de la retribucién variable, complementos relacionados con la
responsabilidad del puesto o complementos por el tipo de trabajo que realiza se establecen con
independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera clara y transparente a
fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Es importante analizar la existencia de diferencias estructuras retributivas que no se puedan
justificar por razones objetivas. Alguno de estos conceptos que en un principio son neutros
(dedicacidn, antigiiedad, etc..) deben ser objeto de una posible revision dentro de las medidas del
Plan de Igualdad y ser sustituidos por otros relacionados con el cumplimiento de objetivos y la
productividad de las personas. Destacar que en Bonduelle no se tienen en cuenta estos factores
como aumentos de retribucion.

Finalmente, analizar los sistemas de valoracion de puestos y cudles son los criterios utilizados
para dicha valoracion., de manera que dentro de un sistema de valoracién objetivo se pudieran
incluir factores, competencias o criterios que premien determinados “aspectos masculinos” (fuerza
fisica, dedicacion, capacidad de mando..) frente a otros ( empatia, trabajo en equipo, comunicacion)
asociados a puestos “ tradicionalmente femeninos”.

12
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No existen diferencias salariales en relacion a todo el colectivo incluido en Salario Convenio.
Sin embargo existen notorias diferencias con respecto al colectivo de salario pactado, razén
justificada por diferencias de responsabilidades y la realizacion de diferentes funciones.

Parece oportuno diferenciar entre componentes salariales a los que hemos denominado “parte
fija”, en el sentido de que ni su percepcion ni su cuantia admiten discusion, y componentes
salariales “parte variable”.

Retribucion variable, complementos relacionados con la responsabilidad del puesto,
complementos por el tipo de trabajo, las funciones y las competencias necesarias se establecen con
independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera clara y transparente

Acciones:

1. Continuar aplicando una politica salarial en materia de igualdad: El establecimiento de
la retribucion variable, los complementos relacionados con la responsabilidad del puesto,
complementos por el tipo de trabajo o las funciones que se seguirdn estableciendo con
independencia del género de la persona que ocupe su puesto, de una manera clara y transparente a
fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

2. El Comité de Igualdad realizard periddicamente (en reuniones anuales) los analisis

estadisticos sobre las retribuciones medias de hombres y mujeres con la finalidad de analizar y
proponer medidas correctores de las posibles desigualdades.

Comunicacion, lenguaje e imagen y grado de sensibilidad en materia de igualdad

Esta dimension analiza la comunicacién interna y externa en Bonduelle-Benimodo, iméagenes,
lenguaje utilizado y si existe alguna normativa interna para el uso de iconos gréaficos y lenguaje
neutro respecto al género.

Bonduelle pretende ofrecer una imagen de la empresa, tanto interna como externa,
comprometida con la igualdad; sensibilizando a todo el personal de la empresa en la necesidad de
actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades; e implicando a la
direccion en la creacion y difusion de una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Se afirma que se aplican los principios, normas y valores de manera igualitaria. Asi como la
comunicacion, el lenguaje y las imagenes no tienen ninguna connotacioén discriminatoria ni sexista.
Sin embargo no estd recopilado ni reflejado en ningin documento, salvo el manual de imagen
corporativa.

Acciones:
1. Informar a toda la plantilla de los cambios introducidos en el Estatuto de los
Trabajadores por la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en relacion a

reducciones de jornada y excedencias por cuidado de personas, permisos, etc... publicado en el
tablon de anuncios, en el SQ, ...
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2. Seguir utilizando un lenguaje e imagenes no sexistas. El lenguaje debe huir de frases y
expresiones tipicas de una vision anterior a la igualdad, evitar imagenes sexistas y eludir valores y
actitudes estereotipas que encajen tanto a hombres como a mujeres desarrollando determinadas
actividades y/o situandolos en determinadas profesiones. Es decir, mostrar imégenes de

coparticipacion de hombres y mujeres en todos los dmbitos de la vida. Promover la presencia y
participacion activa de las mujeres en todos los ambitos econdmicos, sociales, culturales.

3. Sensibilizacién y comunicacién interna y externa: Se valorara el grado de integracion de
la politica de igualdad en la cultura y estrategia de la empresa, la contribucion de Bonduelle en el
avance hacia la igualdad de oportunidades, la informaciéon que recibe la plantilla acerca de esta
politica, y la neutralidad en la imagen y comunicaciones de la empresa.

3.1) Toda la informacion relativa a los acuerdos alcanzados en esta materia, se
publicaran en el momento en el que se adopta el acuerdo, y se ponen a disposicion de
la plantilla en la Base de Datos de RR.HH., y en el tablon de anuncios de empresa.

3.2) La publicidad (tanto televisiva, tele venta como en prensa u otros medios de
comunicacion) dirigidas a menores deberd transmitir una imagen igualitaria, plural y
no estereotipada de personas.

3.3) Comunicar los éxitos de igualdad de Bonduelle: la comunicacion de los éxitos en
el trayecto de una politica de igualdad para fomentar el orgullo de pertenencia.

3.4) Incluir la publicacion, en el tablon de empresa anualmente los indicadores y
resultados generados por la empresa en materia de igualdad.

4. Sensibilizar sobre la gestion ética, cultura organizativa e igualdad de género y
oportunidades a todo el personal, asi como a empresas vinculadas. Sesiones de comunicacion
de diversos tipos para sensibilizar y fomentar estas politicas. Politica de comunicacion: charlas
colectivas con objetivo de fomentar la sensibilidad y el compromiso hacia el afianzamiento de los
principios a seguir.

4.1) Se colabora en temas de sostenibilidad con empresas de insercion o empresas especiales
(recogida de residuos); se realizan politicas de reciclaje y sostenibilidad dentro de Bonduelle
con presentacion de estudios y datos sobre los residuos y la contaminacion. (Acciones de
responsabilidad social, recogida selectiva de materiales, reciclaje, depuraciéon de aguas,
utilizacion de gas natural en las instalaciones.)

4.2) Bonduelle debe seguir colaborandoa con diferentes Fundaciones, asociaciones, acciones

benéficas y ONG, para la ejecucion de varios proyectos de mejora de las condiciones de vida
de los mas desfavorecidos como medida de Responsabilidad Social.

Conciliacion vida familiar, personal y laboral

La Ley concede especial importancia a la conciliacion de la vida profesional y personal, por
ser una de las barreras que causa el abandono de la carrera profesional de las mujeres por la
imposibilidad de compaginar las responsabilidades familiares y profesionales.
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En Bonduelle se aplican varias medidas de conciliacién como por ejemplo: Jornada continua,
Jornada Parcial, Jornada Completa, Flexibilidad de entrada y salida, Flexibilidad en el horario de la
comida, gestion de Acuerdos Marco con proveedores para gestionar descuentos a empleados,
convenios con polideportivos...

Como se puede comprobar Bonduelle promueve, difunde e imparte varias medidas de
flexibilidad, tanto en lo referente a la cultura de trabajo como a la ordenacién del tiempo de trabajo
(incluyendo los periodos vacacionales coincidentes con las vacaciones escolares de Junio a
Septiembre; permisos remunerados recogidos en Convenio Colectivo, art. 35: quince dias naturales
en caso de matrimonio; dos dias por fallecimiento, accidente o enfermedad; un dia por traslado de
su domicilio habitual; tres dias por nacimiento de hijos; un maximo veinte horas anuales por visita
al médico; etc..); flexibilidad en el trabajo en todas las categorias, siempre y cuando la actividad lo
permita. Hay flexibilidad horaria y de presencia. Se hacen programas y previsiones (maternidad/
paternidad: permiso de tres dias naturales por nacimiento de hijo o adopcion, cuidado a terceras
personas, de formacion, salud..). Hay excepciones horarias en funcion de las necesidades
personales. Se contrata personal para sustituir las reducciones de jornada. Se permite fijar un
computo anual y mensual de horas, repartiendo la jornada de forma consensuada entre la o el jefe y
el trabajador o trabajadora. Se permite la ausencia por motivos personales de hasta la mitad de la
jornada. Para aquellas ausencias motivadas por la gestion de documentos de caracter privado,
siempre que el organismo que lo gestione no esté abierto al publico en horario no laboral; etc) con
el fin de favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar, con el compromiso de seguir
avanzando en esta materia pues sigue siendo, hoy en dia, uno de los mayores condicionantes, que
impiden a las mujeres el acceso y permanencia en el mercado de trabajo en igualdad de
condiciones. En este sentido, la Sociedad sigue penalizando a las mujeres haciéndolas responsables
del cuidado de la familia, mientras tratan de abrirse camino en el mercado de trabajo. Aun queda
mucho por hacer en el ambito de la conciliacion y flexibilidad laboral.

En este sentido es necesario mantener la misma linea en materia de Conciliacion y
Responsabilidad Social Empresarial, dado que las nuevas generaciones centran el mayor peso en la
ordenacién del tiempo y en poder conciliar su vida privada con la laboral. Por ello se deben
establecer medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida privada de la
plantilla de Bonduelle Ibérica S.A.U.

Acciones:
1. Establecer medidas incentivadoras, dirigidas a los hombres, para que sean conocedores de
la posibilidad de optar a los permisos existentes dirigidos a la conciliacion de la vida laboral y

familiar.

2. Posibilidad de acumular el derecho por lactancia en un permiso de 15 dias laborables,
permiso que se incrementara en 5 dias laborables en caso de parto multiple.

3. Medida para facilitar y fomentar la conciliacion:
-Convenios- descuentos- con las guarderias locales.

-Consensuar y marcar un horario de reuniones — anterior a las 6.
-Extender el horario laboral, ampliar el horario flexible, por la mafiana, hasta las 9:30h.
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Se analizar si la empresa tiene en sus normas y valores la no discriminacion por razon de sexo
y qué medidas hay implantadas para asegurar que una persona sometida a acoso pueda denunciar
con plena seguridad, con garantias de proteccion y anonimato.

Prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo

Para establecer medidas dirigidas a detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, y articular acciones contra los posibles casos
de acoso moral y sexual en el trabajo.

Actualmente se estd negociando el Convenio Colectivo, el cual se utilizard como instrumento
para fomentar la igualdad de oportunidades, incluyendo en ¢l medidas que supongan una mejora de
las condiciones laborales en este ambito.

Acciones:

1. Prevencion del acoso laboral, moral, sexual o por razéon de sexol y establecer
procedimientos de caracter especifico y urgente en el caso que se produzca algun conflicto
laboral de tipo discriminatorio por razén de género: la Comision de Seguimiento revisara el
protocolo para adaptarlo a la Ley de Igualdad y resto de normativa vigente. Crear un “Protocolo de
Actuacion” (siempre y cuando no esté reflejado previamente en Convenio) incluyendo su
definicion, un procedimiento de prevencion, actuacion y de medidas sancionadoras, codigos de
conducta o politicas de empresa dirigidas a prevenir el acoso (ético, moral, cultural, por razéon de la
edad, religion, violencia de género, discriminacion salarial o por pension de viudedad, derivadas de
la maternidad, la suncion de obligaciones familiares y el estado civil. otras discriminaciones...)

2. Poner en marcha campaiias de sensibilizacion de la plantilla sobre el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo. Editar y distribuir de material divulgativo, realizacion de jornadas de
prevencion de situaciones de acoso, etc.

IIL.- GESTION:

Serd el Comité quien se encargue de verificar el avance conseguido en materia de equidad en
la composicion de la plantilla y quién deberd difundir todas las acciones que se promuevan para
alcanzar los objetivos que se marcan en el Plan.

-Las acciones cuenten con el compromiso y referendo de la direccion.

-Dichas acciones se integren en la organizacion (en cada uno de los niveles jerarquicos) y
que constituyan un objetivo mas de ésta.

-Determinar los responsables y las personas de la organizacion involucradas en su aplicacion.

-Que se fijen canales de comunicacion transversal para lograr la eficiencia y la eficacia en la
implantacion y aplicacion de la misma.
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-Que se fijen los indicadores de evaluacidon, mejora y control y asi dar cumplimiento a la
norma.

Las medidas y las acciones a seguir seran propuestas, analizadas y acordadas por
el Comité de Igualdad del Plan.

IV.- EVALUACION:

El Comité de Igualdad velara por la aplicacion de las medidas acordadas, teniendo en
cuenta en su implantacion factores como la prioridad de actuacion.

El objetivo de las acciones que surjan como consecuencia de este Plan, deberan ser
revisadas de forma periddica, verificando si se ha conseguido el objetivo marcado para cada
una de las acciones a adoptar, y su contribucion a la mejora de la situacion de la plantilla de
Bonduelle.

El Comité, de forma anual, realizard una evaluaciéon de las acciones propuestas, su
implantacion y grado de cumplimiento de las mismas.

Los resultados, las actividades que se promuevan y realicen del informe sera publico
para toda la plantilla de Bonduelle. Se difundirdan por los medios utilizados habitualmente
(correo electronico, tablon de anuncios, revistas internas, en la Intranet, etc.), a todas aquellas
personas que hayan intervenido en su realizacion, asi como a las que vayan a intervenir en el
proceso de puesta en practica del proyecto, (Direccion de Bonduelle, personal del
departamento de Recursos Humanos, mandos intermedios, representacion legal y sindical). Al
resto del personal se le comunicaran las principales conclusiones obtenidas del diagndstico.

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento por triplicado ejemplar
en el lugar y fecha indicados.
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REUNIDOS EN BENIMODO, SIENDO LAS  HORAS Y  MINUTOS DEL DIA
__DE DE 20 , SE PROCEDIO A LA FIRMA DE LA CREACION
DEL COMITE DE IGUALDAD DEL PROYECTO [1:

Acta de Constitucion Comité de Igualdad de BONDUELLE
IBERICA S.A.U. (centro de trabajo en Benimodo)

Por parte de la Empresa:

- Ana Romero

- Javier Romero
- Amaya Alonso
- Enrique Santos

Por parte de la representacion legal de los trabajadores:
- Conchin Barea
- M?® Angeles Gallego
- Ernesto Garcia

- Jesus Pérez

1. COMPOSICION:

En virtud de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres; ambas partes ACUERDAN constituir el COMITE DE IGUALDAD
formado de forma paritaria por representantes de la empresa y de los trabajadores de
BONDUELLE IBERICA S.A.U. en su centro de trabajo en Benimodo con la siguiente
composicion:

Compuesto por 6 miembros: 3 designados por parte de la empresa, compuesto por
JAVIER ROMERO CARRILLOS, ENRIQUE SANTOS, ANA ROMERO CRESPO,
miembro del departamento de RRHH, quien ademas se nombra como responsable del
equipo para coordinar el trabajo del grupo; por parte de la representacion de los
trabajadores, formaran parte CONCHIN BAREA ORTEGA y ERNESTO GARCIA
BARBERA y JESUS RAFAEL PEREZ APARICI; en caso de no poder asistir a las
reuniones su sustitucion podra llevarse a cabo por XXX y XXX, indistintamente.
Quienes ademas se comprometen a aplicar las normas de igualdad de oportunidades en
la gestion de las relaciones laborales en Bonduelle Ibérica S.A.U.

2. PERIODICIDAD DE LAS REUNIONES:

Las reuniones se celebraran, al menos, anualmente, fijandose la fecha de una
reunidn para otra, y extraordinariamente a peticion de cualquiera de los miembros que la
componen. Ademas de una reunion anual ordinaria. En las actas de dicho Comité, se
delimitaran las acciones acordadas que se han de afrontar y el plazo estipulado de
realizacion.



3. OBJETIVOS DE LA PARTICIPACION

1°- La Direccion pretende, fundamentalmente, impulsar el cambio organizativo. El
establecimiento de una Politica de Gestion Etica y Responsabilidad Social y la creacion
de un Comité de Igualdad, que garantice el cumplimiento de los compromisos
adoptados.

2°- Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
hombres y mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de
ingreso, formacién, contratacion, desarrollo y retribucion, evaluando sus posibles
efectos.

3°- Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, atin siendo
de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de Bonduelle; fomentar
una participacion activa de las mujeres en la nueva sociedad del conocimiento,
eliminando las barreras que dificulten su acceso.

4°- Asegurar que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los requisitos
legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

5°- Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, estableciendo un protocolo
de actuacidon para estos casos y definicion de procedimientos a seguir. Eliminar
cualquier disposicion, medida, o practica laboral que suponga cualquier trato
discriminatorio o de acoso.

6°- Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida
familiar y personal de las trabajadoras y trabajadores de Bonduelle.

7°- Mejorar los derechos individuales y colectivos; y por consiguiente, mejorar el
sentimiento de identificacion, vinculacion y permanencia de la plantilla y contribuir al

bienestar social.

4. LAS COMPETENCIAS CONTRAIDAS POR EL COMITE DE IGUALDAD

Los cometidos del Comité seran:

-Vigilar el respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato, asi como la
competencia de colaborar con la Direcciéon de Bonduelle Ibérica S.A.U. en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacion. Es decir; contribuir
al desarrollo de estrategias, herramientas, aplicar medidas o acciones especifica y su
correspondiente seguimiento y control.

-Velar para que las personas gocen de igualdad de oportunidades en cuanto al
acceso al empleo, clasificacion profesional, formacién, promocion, retribucion y
ordenacion del tiempo de trabajo.



-Velaran por promover y cumplir la Ley y por su aplicacién efectiva en las
diferentes etapas del Plan del principio de igualdad. Asi como el control y
seguimiento a lo largo de todo el Plan de Igualdad.

-Aprobar el Plan de Igualdad.

-Se compromete a garantizar el principio de no discriminacidon por razon de sexo,
edad, origen, nacionalidad, pertenencia étnica, orientacion sexual, discapacidad o
enfermedad, u ocasion del género de la persona en la incorporacion de la plantilla,
formacion, desarrollo y promocion profesional en Bonduelle Ibérica S.A.U.
Siguiendo criterios de proporcionalidad, temporalidad y razonabilidad. Y, por el
contrario, velar porque las normas laborales no incurra en supuesto de infraccion
alguna que pudiera poner en tela de juicio el cumplimiento estricto de los preceptos
constitucionales.

-Se estableceran medidas para evitar el acoso sexual y moral en el trabajo y se
arbitraran procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular los trabajadores o las trabajadoras.

-Difundir las conclusiones y transmitir la informacion a nivel institucional y al
exterior, realizando un informe tras cada acuerdo, el cual serd publico para toda la
plantilla de Bonduelle Ibérica S.A.U.

Este Plan de Igualdad, estara vigente desde el 01 de junio de 2008. En prueba de
conformidad, las partes firman el presente documento por triplicado ejemplar en el lugar
y fecha indicados.

En Benimodo a de de 2008. Hora de finalizacion:




POSIBLES MEDIDAS A TOMAR EN PQLfT ICA DE IGUALDAD Y NO
DICRIMINACION:

Estructura Organizativa

M Implicacion de la Direccion en la gestion ética e igualdad de oportunidades; se
analiza mediante acciones y comportamientos reales; la implicacion del personal
de la Alta Direccion es clave y primordial para asegurar el desarrollo y su
implantacion.

M Reputacion Directiva: el comportamiento de los Directivos debe ser ejemplar en
la perspectiva de igualad de género.

M Crear un departamento, persona responsable, comité o comision formado por
directivos y directivas para impulsar la politica de gestion ética y la igualdad de
oportunidades; en representacion de los trabajadores y trabajadoras.

M Existe documentacidn escrita sobre codigo ético y/o igualdad de oportunidades
(revistas, documentos...) que va dirigida al personal y se comprueba que se hace
llegar a todos y a todas.

M Se visualiza y se sensibiliza sobre la gestion ética a todo el personal, asi como a
otras empresas vinculadas (subcontratadas), donde se hace especial mencion a la
igualdad de oportunidades (seleccion, promocion, politica salarial, formacion).

M Las autoridades de gestion, el Comité de Igualdad y los jefes de proyectos
deberan colaborar de manera continuada con expertos en temas de igualdad a
todos los niveles y en todas las fases del proceso de realizacion, por ejemplo,
mediante reuniones o consultas periddicas, reuniones sobre temas especificos,
grupos de trabajo, etc.

M Existe una comunicacion de la normativa legal de conciliacion para todas las
personas: se informa y se demuestra que la Direccion asume el tema.

M Se valora el esfuerzo de la organizacion por gestionar la mejora de competencias
de toda la plantilla sin ninguna discriminacion.

M Proponer reservar un minimo del 40 por ciento de las plazas para formacion de
candidatas a puestos de trabajo directivos, salvo en el caso que no exista en el
suficientes mujeres para cubrir dicho porcentaje o que el nimero de solicitudes
de mujeres sea insuficiente para cubrirlo.

M Materias relativas de acceso al empleo. Mejora de competencias para la igualdad
de oportunidades: cultura de la entidad enfocada hacia la mejora continua,
mediante el reciclaje del personal y garantizando un proceso de seleccion que no
vulnere el principio de igualdad, y poder alcanzar progresivamente los objetivos
propuestos.

M Redactar una declaracion de principios que contenga las directrices que deben
seguirse para evitar cualquier tipo de discriminacion en el proceso de seleccion.



Utilizar canales de comunicacion que faciliten el reclutamiento de mujeres, por
ejemplo, publicitando ofertas de empleo en centros de formacién con un alto
porcentaje de alumnas.

Potenciar la participacion femenina en los tribunales o comités de seleccion.

Aplicar la perspectiva de género en las bases de las convocatorias de empleo,
incluyendo algun tipo de accidn positiva a favor de las mujeres hasta equiparar
el peso en plantilla de ambos sexos.

Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y contrataciones
realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curriculums, tanto
seleccionados como rechazados, para cubrir los puestos ofertados.

Se potencia la capacitacion de las personas para poder acceder a determinados
puestos de trabajo sin discriminacion.

Las mujeres se forman en igual porcentaje que los hombres
(proporcionalmente). Se refiere a una representacion equilibrada en todos los
niveles jerarquicos y profesionales.

Existencia de Planes personalizados con evaluacion continuada.

Se han comunicado a todo el personal los perfiles de competencia de cada
puesto de trabajo.

Se Planifican las carreras profesionales hechas en funcion de los perfiles
profesionales requeridos, independientemente de que sean hombres o mujeres.

Informar, orientar, fomentar y motivar a mujeres hacia opciones profesionales
en las que se encuentren subrepresentadas o que se consideren tradicionalmente
masculinas (y viceversa), con el fin de ampliar sus oportunidades en mercado
laboral, acceso e integracion.

Favorecer el acceso de las mujeres a cursos relacionados con materias y
disciplinas en las que estén infrarepresentadas.

Posibles medidas de actuacion en relacion a la contratacion:

Hay Planes de formacién para trabajadores y trabajadoras con tipologias
diferenciadas, que se comunican a todo el personal.

Acordar una cuota maxima de contratacion temporal, aplicable para cada uno de
los sexos.

Analizar el nivel de voluntariedad de la contratacion a tiempo parcial y facilitar
su conversion en tiempo completo.
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Priorizar la conversion de contratos temporales e indefinidos hasta equilibrar el
nimero de mujeres y hombres que disfrutan del mismo.

Corregir en el texto del convenio, o en cualquier otra norma o regulacion de
Bonduelle Ibérica S.A.U., aquellas clausulas que impliquen desigualdades para

quienes estan contratados temporalmente y/o a tiempo parcial.

Otorgar acceso preferente a los puestos de trabajo a jornada completa al personal
con contratos a tiempo parcial.

Regular en convenio la utilizaciéon de ETTs y subcontratas.

Formacion profesional:

]

]

Potenciar la formacion en igualdad de oportunidades en Bonduelle.

Formar al equipo directivo en gestion de personal desde la perspectiva de
genero.

Se potencia la formacion, estableciendo medidas de compensacion /
incentivaciéon del tiempo destinado a formarse: como por ejemplo:
(subvenciones, formacioén dentro del horario laboral, compensacion de horas si
son fuera del horario, etc...).

Eliminar cuestiones no relacionadas con la capacitacion de la candidata o
candidato para desempefiar el puesto de trabajo, en los procesos de seleccion.
Con esto nos referimos concretamente a preguntas relacionadas con el estado
civil, n® de hijas/os, sin tener en cuenta el sexo, sino las condiciones en las que
se desarrollara: horarios, jornada, lugar, desplazamiento.

Se objetivan y se comunican los pardmetros para la promocion (se trabaja por
objetivos y se determinan los puestos de trabajo y las competencias de cada
uno.)

Se favorece la creacion de una comision de estudio y seguimiento para crear
Planes de accion, sensibilizar a hombres y mujeres, fijar criterios de paridad y
formacion directiva hecha desde dentro.

Elaborar y actualizar periddicamente bases de datos de las personas trabajadoras
donde se recojan los datos curriculares, su formacion y perfil profesional.

Impartir los cursos de formacion orientados a la promocion dentro de la jornada
ordinaria de trabajo para asegurar la conciliacion de la vida familiar y laboral de
los empleados y empleadas que los realicen en orden a su promocion
profesional.

Se facilitard de una manera clara y accesible a toda la plantilla la oferta
formativa de Bonduelle de tal manera que, a través de la formacion, se posibilite
la rotacion de puestos de trabajo y se tengan mayores posibilidades de



promocion, priorizando al personal que esté en situacion de desigualdad con
respecto al sexo opuesto.

El Plan de formacion que con caracter anual recursos humanos elabora en
colaboracion con los mandos de Bonduelle Ibérica S.A.U., debera atender a las
necesidades formativas del personal en rotacion o de aquellas personas que se
hayan incorporado en su puesto de trabajo después de haber disfrutado de una
excedencia por cuidado de hijos o personas dependientes.

Asegurar la actualizacion de las habilidades y conocimientos de aquellas
mujeres que se reincorporan al mercado laboral tras un periodo de tiempo
dedicado al cuidado de las hijas e hijos, utilizando recursos como por ejemplo:
cursos a distancia, formacién en horario laboral, prevision de un servicio de
guarderia, etc.

Asegurar que las convocatorias para los cursos de formacion sean conocidos por
todo el personal a través de su difusion publica.

Bonduelle subvenciona el 100% del coste de los cursos relacionados con el
puesto de trabajo del empleado y el 60% de las actividades formativas que no
estan relacionadas con sus tareas en la organizacion.

Establecer ayudas econémicas por gastos de cuidado de dependientes durante las
acciones formativas cuando éstas no se realicen dentro de la jornada laboral.

Realizar un andlisis de las necesidades formativas del personal en relacion al
mejor desempefio de su actual puesto y, fundamentalmente, de cara a la
promocion.

Posibles medidas de actuacion en relacion a la promocion profesional a cargos
de responsabilidad:

Se informara, formard y motivard a todas las personas para que participen en
procesos de promocion profesional. Mediante alguna campafia o se propone
alguin tipo de incentivo para sensibilizar a las mujeres sobre la promocion.

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten
la promocidn interna de toda la plantilla; contando siempre con la participacion
de la representacion sindical y/o de la comision de igualdad de oportunidades en
el proceso.

Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocion interna, para
que, a igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el
ascenso a puestos, categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los
que estén subrepresentadas.

Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicitamente a las
mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones tradicionalmente
masculinas.



]

]

Establecer objetivos minimos de promocion de mujeres.

Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para todas las categorias
profesionales, de modo que la promocién no se traduzca en una mayor dificultad
para la conciliacion con la vida personal y familiar.

Condiciones laborales:

]

]

Aumento y mejora de la empleabilidad y permanencia laboral; potenciando su
nivel formativo y adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo:
igualdad y adaptacion segun requisitos del puesto de trabajo. (a tener en cuenta:
edades, formacion, enfermedades, discapacidades, minusvalias, etc...)

Reconocimientos por logros.

Desarrollar acciones de diversificacion profesional; ampliar el abanico de
opciones profesionales.

No establecer ninguna diferencia entre la ropa que ha de entregarse al personal
de uno u otro sexo, permitiendo que se pueda optar por la que resulte mas
coémoda; facilitar la ropa adecuada a las trabajadoras embarazadas.

Establecer procedimientos de cardcter especifico y urgente en el caso que se
produzca algun conflicto laboral de tipo discriminatorio por razoén de género.

Flexibilidad horaria: se promueve la flexibilidad horaria por motivos personales
y familiares. Los horarios de adaptan segun las necesidades.

Comida pagada en tres restaurantes concertados para todo el personal que supere
una distancia de 35 Km. desde su casa al trabajo.

Segregacion ocupacional: Con el fin de evitar que las mujeres continien ocupando
indefinidamente, las categorias profesionales mas bajas y peor retribuidas se plantean
las siguientes medidas:

]

Promover a mujeres a puestos de responsabilidad en los que se encuentren
subrepresentadas, en igualdad de méritos y capacidad.

Revisar la clasificacion profesional, y la asignacion de tareas a cada una de las
categorias con criterios no sexistas.

Analizar las trayectorias profesionales de hombres y mujeres estableciendo
mecanismos de correccion.

Valorar los puestos de trabajo independientemente de que se trate de categorias
ocupadas mayoritariamente por mujeres u hombres.

Sensibilizar a las personas implicadas en los procesos de negociacion colectiva
(empresarios, sindicatos, representantes sindicales) para evitar la segregacion.



Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos de la plantilla, en
general, y de todos los puestos y categorias profesionales, con el compromiso de
adoptar medidas de accion positiva para corregir la posible persistencia de
desigualdades.

Fomentar el uso del permiso de paternidad dirigido, exclusivamente a los
hombres.

Incorporar garantias en la promocion para los trabajadores, hombres o mujeres,
que se han acogido a permisos o excedencias relacionados con la conciliacion de
la vida familiar y laboral.

Flexibilizar el trabajo en todas las categorias, siempre y cuando la actividad lo
permita. Hay flexibilidad horaria y de presencia. Se hacen programas y
previsiones (maternidad/ paternidad, cuidado a terceras personas, de formacion,
salud..).

Se trabaja por objetivos y por resultados. Se valoran mas los resultados que la
presencia, siempre que sea posible.

Se hace formacion especifica interna sobre temas de compatibilidad entre la vida
laboral y profesional.

Se hace referencia, en el convenio de la entidad, de los acuerdos laborales
referentes a aspectos de conciliacion.

Se realizan estrategias que favorecen la conciliacion (horario de reuniones —
anterior a las horarios empresa..)

Se realizan medidas para fomentar la maternidad/paternidad: excedencias,
campamentos, actividades, servicios mancomunados, jardin de infancia, ajustes
econdémicos, guarderia...

Propiciar un cambio de actitudes de los valores sociales asignados a mujeres y a
hombres.

Promover la presencia y participacion activa de las mujeres en todos los &mbitos
economicos, sociales, culturales.

Garantizar que todos estos derechos sean accesibles a toda la plantilla,
independientemente del sexo, antigliedad o modalidad contractual (indefinido,
temporal, tiempo parcial, etc.).

Ampliar el permiso de lactancia a un minimo de una hora diaria de reduccion de
la jornada personal, ampliable en caso de parto o adopcion multiple; y concretar
como un derecho individual la posibilidad de acumular este permiso para
disfrutarlo a la finalizacion de la suspension por maternidad.

Identificar las necesidades de conciliacion de la plantilla para ajustar las
estrategias de Bonduelle a las mismas.



M Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y salida del trabajo, asi
como para el tiempo de comida.

Posibilitar la adaptacion de la jornada, sin hacer reduccién de la misma, para
quienes tengan personas dependientes.

En concurso de traslados, otorgar prioridad a las personas trabajadoras con
cargas familiares en la eleccion de centro de trabajo.

Estipular periodos vacacionales coincidentes con las vacaciones escolares.
Establecer turnos de trabajo adaptados a los horarios de las escuelas infantiles.

Fomentar el uso de medidas de conciliacion entre los hombres a través de una
campaia especifica de informacion.

M Garantizar el derecho a la reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo
de excedencia por cuidado de personas dependientes.

M Garantizar un permiso retribuido para realizar gestiones previas a las adopciones
internacionales.

M Mejorar los derechos legalmente establecidos en relacion a la flexibilidad
horaria y condiciones de trabajo para las mujeres victimas de violencia de
género, contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

Posibles medidas de actuacion en relacion a la retribucion:

M Incentivos: un sistema de motivacion que se desarrolla a través de los
indicadores de eficacia. Segun este sistema, el responsable de cada
departamento, junto con cada uno de sus empleados, establece los objetivos que
se deben cumplir a lo largo del ejercicio econdémico. La consecucion de los
objetivos fijados es retribuida de forma de incentivos en viajes o en metalico.

M Analizar comparativamente las retribuciones teniendo en cuenta no sélo el
sueldo base sino también los beneficios sociales, los pluses, retribuciones en
especie, etc.

M Lograr la igualdad retributiva real incluyendo a las mujeres en los sistemas de
incentivos.

M Incluyendo la definicion y condiciones de todos los pluses y complementos
salariales y anulando cualquier especificacion en su aplicacion que implique una
diferencia en base al tipo de contrato, a la categoria profesional o a la
antigiiedad.

M Establecer como medida de accion positiva incrementos adicionales para
eliminar discriminaciones salariales detectadas.



Realizar periddicamente andlisis estadisticos sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres.

Prevencion del Acoso sexual, moral o por razén de sexo. Protocolos de
actuacion, codigos de conducta o politicas de empresa dirigidas a prevenir el
acoso (ético, moral, cultural, por razon de la edad, religion, violencia de género,
discriminacion salarial o por pension de viudedad, derivadas de la maternidad, la
suncion de obligaciones familiares y el estado civil. otras discriminaciones...)

Poner en marcha campafas de sensibilizacion de la plantilla sobre el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo: edicion y distribucion de material
divulgativo, realizacion de jornadas de prevencion de situaciones de acoso, etc.

Comunicacion efectiva de la declaracion de principios a todos los trabajadores,
incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un
entorno laboral exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que
éste no pueda producirse.

Crear un “Protocolo de Actuacion” que regule el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, incluyendo su definicion, un procedimiento de prevencion,
actuacion y de medidas sancionadoras.

Garantizar el caracter urgente y confidencial del proceso, asi como el respeto y
la prohibicion de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas
que intervengan en el mismo.

Creacion de la figura de Igualdad, entre cuyas funciones figurara la recepcion de
las denuncias sobre acoso, el asesoramiento para el seguimiento e investigacion
de los casos denunciados, y la puesta en marcha de medidas de sensibilizacion y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo. Hay asignada una
persona o comité que establezca medidas para prevenir, detectar y actuar frente a
este tipo de casos.

Fomentar una cultura organizativa orientada hacia el respeto por las personas;
acciones y tareas de responsabilidad social: remodelacion obstaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzar los objetivos adecuadamente.

Facilidad de comunicacion entre el personal, independientemente de sus
responsabilidades y no favorecer conductas discriminatorias.

Canal abierto de difusion de comunicacion, conocido por todo el personal y
vinculado directamente con Direccion General, para informar, asesorar, recoger
y resolver los casos de acosos o de discriminacion.

Documento escrito publico, tabla con los diferentes tipos de discriminaciones y
acosos con la punicion correspondiente.

Esta recogido el tema del acoso y discriminacion en los planes de acogida de
Bonduelle Ibérica S.A.U. y/o cddigo ético, en el convenio colectivo y en la
documentacion interna de la organizacion.



]
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La existencia de criterios concretos para determinar y detectar practicas
abusivas.

Responsabilidad social: Bonduelle Ibérica S.A.U. colabora con diferentes
Fundaciones, Asociaciones, acciones benéficas y ONG, para la ejecucion de
varios proyectos de mejora de las condiciones de vida de los maés
desfavorecidos.

La organizacién se comunica tanto internamente (documentos, informes, de
categorias, de lugares de trabajo, seleccion...) como externamente (clientes,
proveedores, competencia, medios de comunicacidon, publicidad, ofertas de
seleccion...), cuidando y revisando que esté exenta de imagenes y comunicados
que se puedan considerar sexistas y eludir a valores y actitudes estereotipadas.

Medidas a tomar en materia de comunicacion y lenguaje no sexista:

]

Lenguaje “no sexista”: el lenguaje debe huir de frases y expresiones tipicas de
una vision anterior a la igualdad.

Las mujeres de la organizacidon aparecen tanto en comunicaciones internas
(revistas, Internet...) como externas.

Comunicacion informal desde la igualdad: los comentarios, aunque sean de
broma, deben introducirse dentro del respeto a la igualdad.

Expresar la igualdad desde la sinceridad: las expresiones sinceras demuestran
igualdad, no sélo desde un lenguaje oficial, sino en cualquier expresion

informal.

En los documentos oficiales se emplean escritos con lenguaje genérico que
incluye ambos sexos.

Existe una normativa, guia o manual con las normas de uso que deben tenerse en
cuenta en la organizacion en cuanto a lenguaje no sexista.

Existen servicios de correccidon que tiene en cuenta este criterio.
Se han comunicado estas politicas a todas las personas de la organizacion.

Se incluye de manera transversal en la formacién el correcto uso del lenguaje no
sexista.

Se revisa sistematicamente el lenguaje utilizado en todo tipo de comunicaciones
para asegurar su neutralidad.

La publicidad (tanto televisiva, tele venta como en prensa u otros medios de
comunicacion) dirigidas a menores deberd transmitir una imagen igualitaria,
plural y no estereotipada de personas.



M Evitar imagenes sexistas y eludir valores y actitudes estereotipas que encajen
tanto a hombres como a mujeres desarrollando determinadas actividades y/o
situdndolos en determinadas profesiones.

M Mostrar imagenes de coparticipacion de hombres y mujeres en todos los ambitos
de la vida.

M Incluir en el convenio colectivo, pacto de empresa o acuerdo similar, una
clausula expresando el compromiso con la igualdad de oportunidades y de trato
entre trabajadoras y trabajadores como una de las prioridades en Bonduelle
Ibérica S.A.U.

M Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidad: buzones de sugerencias; crear la seccion de “Igualdad
de oportunidades” en el tablon de anuncios; intranet; etc..., asegurando el acceso
a los mismos de toda la plantilla.

M Comunicar los éxitos surgidos del proyecto /7: la comunicacion de los éxitos en
el trayecto de una politica de igualdad para fomentar el orgullo de pertenencia.

Informar peridédicamente del desarrollo del Plan de Igualdad:

Como se ha realizado el diagndstico.

Resultados obtenidos.

Objetivos del Plan de Igualdad.

Proceso de desarrollo del Plan.

Motivar a la participacion a través de la comunicacion con la comision de
igualdad, habilitando vias para que la plantilla pueda expresar sus
opiniones y sugerencias sobre el Plan.

VVVVVYY

M Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y las imagenes utilizados
en las comunicaciones, tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el
sexismo.

Politicas de impacto en la sociedad y responsabilidad social con perspectiva de
género: Medidas tendentes a hacer efectiva la igualdad de oportunidades que
deben subsanarse en Bonduelle Ibérica S.A.U.

M Se consideran actividades de soporte de iniciativas a la comunidad, criterios de
sostenibilidad social, preservacion de los recursos naturales, reduccion de
contaminacion, mecenazgo y promocion de intereses sociales.

M Se valoran las politicas de calidad, de prevencién de riesgos y salud laboral, y de
prevencion del medio ambiente, desde la perspectiva de género.

M Se colabora en temas de sostenibilidad con empresas de insercion o empresas
especiales (recogida de residuos, ...); se realizan politicas de reciclaje y
sostenibilidad dentro de Bonduelle (recogida selectiva de materiales, reciclaje,
depuracion de aguas, utilizacion de gas natural en las instalaciones..)



Hay una politica de comunicacion/ sensibilizacién del personal de Bonduelle
Ibérica S.A.U. sobre sostenibilidad, con presentacion de estudios y datos sobre
los residuos y la contaminacion. (Acciones de responsabilidad social).

Destacar la relevancia econdmico-social de los informes y evaluaciones
periddicas sobre la efectividad del principio de igualdad.

Podran consistir en medidas econdmicas, comerciales, laborales, o de cualquier
naturaleza, destinada a promover la igualdad de mujeres y hombres, ya no solo
en el ambito de la propia empresa, sino también en su entorno social.

M Ampliacion de la prestacion del Servicio Médico de empresa.

Ampliacion de la reduccion de jornada prevista por convenio colectivo, hasta un
dieciseisavo de la jornada diaria de trabajo.

Difundir una clara idea del concepto de desarrollo sostenible, asumiendo un
papel responsable sobre su utilizacion y disfrute.

Discriminaciéon solamente por el talento: la diferenciacion entre personas
solamente se debe basar en el talento y no en el género.

Luchar contra estereotipos de género: el pensamiento empresarial no debe
suponer conductas de género fundadas en la historia del aprendizaje diferente.

Confianza en las personas sin saber su género: la confianza desde el respeto por
la persona independientemente de su género.

Apertura de la ayuda mutua: la aceptacion que cualquier persona del género que
sea, puede hacer que uno cambie de opinion.

Aceptacion de la diversidad: la igualdad de género es la base para su gestion
desde la diversidad, siendo esta basica en una empresa competitiva.

Modelar conductas con comportamientos ejemplares: los ejemplares de igualdad
de género constituyen un recurso pedagdgico basico, ya que generan una cultura
de igualdad de género.

Estimular sentimientos colectivos sobre igualdad: el grupo de personas que
componen Bonduelle Ibérica S.A.U. deben expresar como propios aquellos
comportamientos que favorecen la igualdad de género.

Aceptacion de los nuevos empleados: la socializacion de los nuevos empleados
sin prejuicios de género fomenta la cultura posterior de igualdad de género.

Respeto a la intimidad: la vivencia del respeto de cada persona de lo que
considera como intimo es el primer paso para que reine un ecosistema de
igualdad.
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