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1.INTRODUCCION

Los Planes de lgualdad de Oportunidades son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas a partir de un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo (articulo 46 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Contar con un Plan de Igualdad, obedece a una obligacidn legal y asegura la ausencia
de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en materia de
seleccidn, contratacidn, formacion, promocién y/o retribucion, entre otras materias.

Con su consecucion, se busca ademas apoyar la construccién de sociedades prdsperas
y sostenibles, que en el dmbito empresarial se encuentra intrinsecamente relacionado
con el impulso de entornos seguros, no discriminatorios y enfocados a la mejora

continua.

Esta accidn esta alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible que Naciones
Unidas! fij6é en su Agenda para el afio 2030. Cada objetivo tiene metas especificas que
implican trabajar sobre la base de férreos principios y valores, con una visién

compartida que coloque a las personas y al progreso social como ejes.

! https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
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En concreto, el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de

SMURFIT KAPPA se alinea con los objetivos 5y 8.

El Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
las nifias. De modo que se establezcan nuevos marcos estructurales aplicados a la
igualdad de las mujeres en el lugar de trabajo y se erradiquen prdcticas nocivas sobre

las mujeres.

El Objetivo 8: Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos. Puesto que la creacion de empleos de calidad sigue
constituyendo un gran desafio. Para conseguir un desarrollo econémico sostenible, las
sociedades deben crear las condiciones necesarias para que cualquier persona acceda

a condiciones de empleo dignas, estimulando entornos diversos y equitativos.

Con ello, la elaboracién de una estrategia corporativa que contemple criterios
sostenibles y socialmente responsables es garantia de crecimiento, dado que se pone

el foco en la cultura, circunstancias y desafios de SMURFIT KAPPA.

Por otro lado, SMURFIT KAPPA cuenta con el compromiso de la Direccidén en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la organizacidén, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de su Politica Corporativa y de

Recursos Humanos.

2. PRESENTACION DE LA ENTIDAD
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Smurfit Kappa, compafiia que forma parte del indice FTSE, es uno de los proveedores
lideres de embalajes de cartén ondulado en el mundo, con operaciones en 23 paises
europeos y 13 paises de América.

Su experiencia genera nuevas oportunidades para la clientela. Ademas, estan
constantemente actualizando el disefio y las innovaciones de sus productos, para poder
ofrecer la mejor seleccion vy los mejores suministros de embalaje.
Casi todas las materias primas proceden de sus propias plantas de papel, por lo que Ia
coherencia es siempre un atributo clave de sus embalajes. Esto ayuda a la clientela a
reducir su huella ambiental, gracias a que estos productos son 100% renovables y se
producen de manera sostenible.

Smurfit Kappa nacié en 1934 para fabricar cajas de cartén y embalajes para el mercado
irlandés. Adquirida por Jefferson Smurfit en 1938, muy pronto pasé a ser un negocio
dinamico y con visidn de futuro, convirtiéndose en uno de los fabricantes lideres de
Irlanda y cotizando en la Bolsa de Valores Irlandesa en 1964.

En 1998, Jefferson Smurfit se establecié en Estados Unidos y fusiond la empresa con
Stone Container Corporation, con sede en Chicago. Con nuevos mercados y nuevas
operaciones, la compania se estaba convirtiendo en lider de la industria de la
producciéon de embalaje de papel.

Parte de ese éxito llegd de un exclusivo sistema de produccién integrada. Esto significa
que los centros de produccion se abastecen de materias primas de sus propios bosques
y plantas de papel. Como lideres en produccién sostenible, se ha invertido también
fuertemente en plantas de reciclaje para obtener fibra recuperada que se reutiliza en
la produccién de papel.

En 2005, Jefferson Smurfit se fusiond con Kappa Packaging, una compaiiia con sede en
los Paises Bajos fundada en 1974, hasta entonces el fabricante mas grande de Europa
de embalaje de cartdn y cartén ondulado, para formar Smurfit Kappa.

La empresa sigue creciendo y cuenta con mas de 48.000 empleados y empleadas en
350 plantas de produccion situadas en 36 paises y una facturacion de 10.1 billones de
euros. La sede central se encuentra en Dublin y cuenta con sedes regionales en

Amsterdam y Miami.
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SMURFIT KAPPA CONTAINER, S.L.

NIF: B81583692

Domicilio Social: Poligono Industrial La Torrecilla, Av. de
la Torrecilla, s/n, 14013 Cérdoba

Web www.smurfitkappa.com

Datos Fiscales

Email info@smurfitkappa.es

Teléfono +34 957 291 122

CNAE 1721 - Fabricacién de papel y cartén ondulados;
fabricacion de envases y embalajes de papel y cartdn
Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados
de papel, manipulados de cartdn, editoriales e industrias
auxiliares

Convenio Colectivo

3. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El 1 Plan de Igualdad de SMURFIT KAPPA se regird por los siguientes PRINCIPIOS
RECTORES que determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en
la actividad empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley

Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

A. PRINCIPIO DE IGUALDAD
Todos los trabajadores y trabajadoras de SMURFIT KAPPA son iguales, sin que pueda
existir discriminacién directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
origen nacional, sexo, religiéon, opinidn, orientaciéon sexual, edad, o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social.

B. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art. 3):
La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas

del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
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C. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION DE PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES

DE TRABAJO (Art. 5):
El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participacidon en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos integrantes ejerzan una profesidon concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

No constituirad discriminacidn en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
gue se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y

determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

D. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA (Art. 6):
Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidén en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera

menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidén en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atenciéon a una finalidad

legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

E. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (Art. 7):
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Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo seria cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

F. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):
Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

G. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):
Supone discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
gueja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad

de trato entre mujeres y hombres.

H. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10):
Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas

discriminatorias.

I. ACCIONES POSITIVAS (Art. 11):
Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Plblicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
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gue seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. También las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los

términos establecidos en la presente Ley.

J. TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (Art. 12):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacidn de la relacidén en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en
las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

K. PRUEBA (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razén de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de
parte, podrd recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicard a los procesos penales.

L. PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 43):
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran

establecer medidas de accidon positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
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empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en

las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

M. LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL (Art. 44):

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.
3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los

términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

4. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de SMURFIT KAPPA, se ha elaborado con los datos del estado de la
plantilla en un afio natural, en concreto, el periodo que abarca desde enero a diciembre
de 2021.

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad entre mujeres y

hombres en la entidad son los siguientes:

I. Compromiso de la entidad. Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccion. También se comunicé a toda la plantilla, informandoles

del proceso iniciado.

Il. Constitucion de la Comision negociadora. Conformada de manera paritaria
entre la representacidon de la empresa y la representacion de las personas

trabajadoras y manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.
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Esta comisidn tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacién y
sensibilizacidn de la plantilla, asi como disefiar el diagndstico de situacién previo

y el plan de igualdad.

lll. Diagndstico de la situacion de la organizacion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir
del anilisis de la informacidon cuantitativa y cualitativa recogida en materia de:

a) Condiciones generales

b) Proceso de seleccién y contratacién.

c) Clasificacion profesional.

d) Formacion.

e) Promocion profesional.

f) Condiciones de trabajo y salud laboral, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

h) Infrarrepresentacion femenina.

i) Retribuciones.

j)  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

k) Comunicacién e imagen.

IV. Plan de igualdad. Se ha elaborado un plan de actuacidon a partir de las
conclusiones del diagndstico y de las carencias detectadas en materia de
igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y/o acciones positivas necesarias para
conseguir los objetivos sefalados, medios y recursos, un calendario de
implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e

indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

V. Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. En el plan de igualdad, y sin
perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una
comisién u drgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la
composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan

participar de forma paritaria la representacién de la empresa y de las personas
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trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicién

equilibrada entre mujeres y hombres.

El seguimiento y evaluacién de las medidas previstas en el plan de igualdad

debera realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de

actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicion

y funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion.

5. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

. Objetivos Cualitativos

O

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura, dreas y
politicas de la entidad.

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucion, formacion, desarrollo, promocién y condiciones de
trabajo.

Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, Yy, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.
Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
gue integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

[I. Objetivos Cuantitativos

(@]

Adecco
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o Disminucion de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos
niveles, grupos y categorias profesionales.

o Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que acceden a cursos
formativos.

o Disminucién de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva

en todas las areas.

6. AMBITO DE APLICACION

l. Ambito personal:

Este Plan de lgualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras SMURFIT
KAPPA, incluido el personal de alta direccidn, e independientemente de su relacién

contractual y de sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de

prestacion de servicios.

1. Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad se aplica al centro de trabajo que posee la entidad, ubicado en

Cdrdoba.

1IR Ambito temporal:
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Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro afos, a contar
desde la firma del presente documento.

Transcurrido el periodo de vigencia, se constituird una nueva comisién negociadora
cuya misién sera la elaboracién de un nuevo diagndstico y posterior Plan de Igualdad,

adaptado a la legislacion vigente?, que incluya una auditoria salarial.

7. MEDIOS Y RECURSOS

Para desarrollo del Plan de Igualdad, tanto la implantacion, como el seguimiento y
evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el presente documento, la empresa

dispondra de los medios y recursos necesarios:

Medios materiales. La empresa dispondrd de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexion a internet y
otros suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo

de las actuaciones.

Recursos humanos. Ademads, se precisara de la implicacion de profesionales que
cuenten con experiencia y/o formacidon en materia de igualdad en el ambito laboral y
mas concretamente los diferentes agentes encargados de la ejecucion de las medidas,
es decir, direccidn, comisiéon de seguimiento y evaluacion, responsables de drea,

responsables de recursos humanos y/o prevencion, y la propia plantilla.

Recursos econdmicos, suficientes para cumplir los objetivos propuestos.

8. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

2 RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020 de 13 de
octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad

Representacion de la empresa

Estela Santos En representaciéon de Smurfit Kappa Container S.L.

Carlos Lijo En representacion de Smurfit Kappa Container S.L.

Representantes legales de la plantilla

Representante de los trabajadores y trabajadoras

Juan Valle

en la entidad.

En representacion de los trabajadores y
Cristina Serrano trabajadoras en la entidad propuesta por la

comisidon de empresa

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacién referida a
dicho plan se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacién establecidos para

dar la mayor difusion de la informacion.

9. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico es un instrumento de trabajo para la intervencién que permite conocer
la situacion de SMURFIT KAPPA CONTAINER S.L. respecto a la integracidon de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en su gestién, especialmente en la de los
recursos humanos, asi como su asentamiento en la cultura organizativa.

El diagndstico es un soporte documental para la elaboracién de este | Plan de Igualdad

de Oportunidades entre mujeres y hombres.

El informe se ha realizado siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
como en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacioén y en Real Decreto-ley 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de igualdad

y Su registro.

Adecco 14

Learning & Consulting



Smurfit Kappa

Los datos analizados corresponden al periodo de un afio natural, que engloba desde el
1 de enero de 2021 al 31 de diciembre de 2021. La recogida de estos se ha realizado
con la colaboraciéon del departamento de RRHH, quienes ademas han aportado
informacién cualitativa de gran valor para la elaboracién de este informe. A

continuacién, se detallan los principales resultados del informe del diagnéstico:

En SMURFIT KAPPA, a nivel general, predomina una plantilla masculina con un 87% de
hombres y, en menor porcentaje, podemos apreciar un 13% de mujeres. Respecto a
estos datos, hay que tener en cuenta que la entidad pertenece a un sector reconocido
socialmente como masculinizado, es decir, ocupado en su mayoria por hombres.

La entidad debera velar por alcanzar una composicion equilibrada en sexo, tal y como

recomienda la normativa dentro de los porcentajes establecidos del 60%-40%.

En el rea de clasificacion profesional, se observa que las categorias con mas afluencia
de personas, y Unicamente ocupados por el sexo masculino son, “oficial cualificado” y
“oficial” suponiendo un 18,2% y 17,4% del total de plantilla respectivamente.

En el caso de las mujeres, la mayor parte se ubica en “auxiliar administrativo” y “oficial
Esp. Administrativo”, representadas con un 6,8% y 3,8% del total de plantilla
respectivamente.

Es notable la poca presencia de mujeres en la entidad, pero aun asi hay que destacar el
equilibrio en sexo de dos categorias profesionales correspondientes a “oficial
cualificado administrativo” y “oficial esp. Administrativo”, ya que cumplen con los
porcentajes establecidos en la normativa (60%-40%; 50%-50%).

Ademds, hay dos categorias profesionales, normalmente considerados puestos
masculinizados, donde solo estdn ocupados por mujeres, en concreto son “jefe/a
almacén” y “técnico/a especialista”.

A nivel general, en este punto de estudio, se aprecia segregacion horizontal, debido a
gue la mayoria de los puestos solo estdn ocupados por hombres al ser la presencia
femenina tan escasa. Asimismo, la mayoria de las mujeres ocupan puestos

considerados feminizados (administracion u oficina), por lo que es importante
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fomentar un equilibrio en género en categorias tradicionalmente considerados
masculinas o, al contrario, consideradas femeninas.

Si atendemos al analisis realizado de la distribucidon de la plantilla por niveles
jerdrquicos, podemos apreciar la existencia de segregacién vertical, habiendo pocas
mujeres en puestos jerdarquicamente superiores en comparacion a los hombres. En el
nivel de direccién, las mujeres suponen un 5,9% del total, si realizamos el célculo con
el total de plantilla, les corresponde un 0,75% vs 2,27% en el caso de los hombres.

En los puestos de mandos intermedios tienen mas presencia, pero no llegan a los
porcentajes recomendados. Céntranos solo en las personas que ocupan este nivel (%
de distribucion) los hombres representan un 80% frente a un 20% de mujeres.
Representan un 23,5% del total de mujeres y un 3% si lo comparamos con el total de
plantilla.

A nivel general, tampoco se aprecian niveles jerarquicos en equilibrio, siendo los
hombres superiores con mds de un 75% en todos los casos, debido a su elevada

presencia en la entidad.

El proceso de seleccidn y contratacion se puede iniciar debido a diferentes factores,
como pueden ser las circunstancias de la produccion, la ampliacién del negocio,
sustituciones o en el caso de producirse alguna baja. Cuando se detecta la necesidad,
una nueva incorporacién es consensuada por la direccion de la planta y seguidamente
debe ser aprobada por la direccion de RRHH y el CEO del Grupo Espafia. Normalmente
la peticion sobre la necesidad de contratar a una persona procede de una de las partes
del equipo de direccién, conformada por: Gerencia, direccion comercial, direccion de
produccién y controller. Una vez aprobada la necesidad de contratacién, la entidad
cuenta con diferentes herramientas de apoyo, por ejemplo, a nivel general se utilizan
las fichas de puesto realizadas a través de la evaluacion de riesgos laborales, ademas
de utilizar las categorias profesionales detalladas en el convenio colectivo de aplicacion.
Por otro lado, si la seleccién corresponde a un mando intermedio, la empresa dispone
de fichas de puesto mas especificas donde se concretan cada una de las

responsabilidades, funciones, competencias, etc.
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El proceso de seleccidon y contratacién es ligeramente diferente si se trata de un
empleado/a de la fabrica o bien se trata de un puesto a cubrir en las oficinas. En el caso
de un puesto de operario/a en la fabrica, se contacta con la empresa de trabajo
temporal y se solicita un perfil acorde al puesto. Smurfit Kappa Container S.L.U. se
encarga de su formacidn. Generalmente, las contrataciones como personal propio se
realizan a personas que han estado previamente trabajando como empleados o
empleadas de trabajo temporal.

En las oficinas, es muy habitual contar con personal becario en précticas en todos los
departamentos. La empresa tiene suscritos varios convenios con diferentes
universidades y centros de formacion profesional. En su periodo de practicas, estas
personas reciben mucha formacién acerca del trabajo en cada departamento. Es por
ello que, cuando surge una necesidad, se opte por su contratacion si la persona cumple
con el perfil requerido. En las ofertas de empleo que se pueden llegar a publicar, se
utiliza un lenguaje impersonal, sin referirse a mujeres u hombres. En ellas se incluye:
Descripcion del puesto y lugar de trabajo; Responsabilidades; Requisitos de formacién

(si fuera el caso); Perfil personal.

En cuanto a las politicas de formacion, la entidad dispone de un plan anual de
formacidn, en base a las necesidades. En esta propuesta formativa no se tiene en
cuenta el género, sino que se ofrece a las personas en funcidon de las necesidades
relativas al puesto de trabajo. Las necesidades o propuestas formativas pueden surgir
desde la direcciéon de Espafia o Portugal, del equipo directivo, mandos intermedios o
incluso por la propia plantilla. Una vez concretada la oferta formativa tanto RRHH como
la direccion de planta las difunde al personal, mediante el tablén de anuncios, via email
0 en su caso, directamente a la persona que debe realizar un determinado curso.

Por otro lado, si alguna persona de la plantilla esta interesado/a en realizar algun tipo
de curso formativo que resulte de interés debe comunicarlo a su responsable de
departamento o a RRHH para estudiar su posible aprobacion.

Los tipos de cursos que se suelen impartir en la entidad son de especializacion técnica
o transversal, en este Ultimo tipo cobran gran importancia en la entidad los cursos

dirigidos a seguridad y prevencion de riesgos laborales, ya que en la politica de
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“Seguridad y Salud” se establece que la empresa debe “asegurar que el personal es
competente y consciente de la sequridad mediante una formacion adecuada”.

Hasta ahora la entidad no ha organizado cursos de sensibilizacion en igualdad de
género para toda la plantilla por lo que seria recomendable incluir esta medida de
accion dentro de la implementacién del Plan de Igualdad.

En este sentido, Smurfit Kappa Container S.L.U. en 2020, inicié un proceso para facilitar
el acceso a la empresa mediante un programa (inicialmente a nivel local) de formacion
y contratacidn posterior de personal femenino en el area de fabricacidon/produccién,
con la colaboracién del Grupo Eulen y Cruz Roja Espafiola. El objetivo es ir incorporando
mujeres en la plantilla propia de la empresa para atenuar la infrarrepresentacién
femenina actual. Y progresivamente ir aumentando dichas contrataciones.

Para determinar las promociones, en Smurfit Kappa Container, se sigue el
procedimiento estipulado por el grupo empresarial, que consiste en la realizacién de
valoraciones del desempeno. De manera anual, se fijan determinados objetivos, tanto
medibles como reales, para evaluarlos posteriormente.

La entidad cuenta con determinados instrumentos facilitados por la compaiiia, para
realizar una correcta y objetiva valoracién de desempeiio (Performance Appraisal).
Atendiendo a las caracteristicas del centro, en Smurfit Kappa Container, se procede de
manera diferente cuando la promocidn afecta a un trabajador/a de fabrica, o bien es
en oficina.

Smurfit Kappa es consciente de la brecha de género existente en su sector y de la
dificultad que tienen las mujeres de desarrollarse profesionalmente, por ello para
mejorar estos aspectos y favorecer la igualdad de género, la entidad difunde de manera
eventual diferentes campanfias y/o programas para animar a que todas las personas de
la organizacién puedan desarrollarse y progresar, poniendo el énfasis en el género
subrepresentado. Un claro ejemplo, es el programa SK RISE de la SK Academy, el cual

apoya al desarrollo de las mujeres dentro de la organizacién.

En el drea de condiciones laborales, respecto a la modalidad de contratacién prima el
indefinido, tanto para mujeres como para hombres (92,4% del total de personas en

plantilla), viéndose favorecida la estabilidad en el empleo en ambos casos.
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Las personas que realizan menos de 20 horas semanales, en concreto cinco hombres,
corresponden a las personas con reduccidn de jornada por jubilacién.

Por ultimo, respecto al rango de 30 a 39 horas, podemos ver a una mujer, debido a que
ha solicitado una reduccién de jornada por motivos de guarda legal de menores.

De manera general, podemos ver que un 60,6% de la plantilla realiza una jornada de
manera continua, pero si realizamos el analisis por género, hay claras diferencias,
situandose la mayor parte de los hombres en una jornada continua, y, por el contrario,
practicamente la totalidad de las mujeres, realizando una jornada partida.

Esto es debido al tipo de trabajo, y necesidades de la actividad, ya que, como se ha
podido ver a lo largo de todo el informe practicamente la totalidad de hombres se
encuentran en el drea de fabrica y casi todas las mujeres en el area de oficina.

También indicar que en la entidad se desarrolla la distribucién de la jornada por turnos,
(mafana, tarde y noche) realizados por un 67,8% del total de hombres que hay en
plantilla.

A continuacién, resumimos la auditoria retributiva. Para el analisis de las diferencias
salariales con una perspectiva de género, la Institucion cuenta con un registro
retributivo de acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD
902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por puestos segun la clasificacion profesional de
convenio.

Como dato positivo Smurfit Kappa se encuentra en una situacién actual, en este afio
2022, de revision de clasificaciones profesionales debido a un reajuste de personas a
sus categorias adecuadas ya que se ha detectado que estan en una inferior a su puesto
de trabajo. Las personas que han sido adecuadas a fecha de esta auditoria su
clasificacion son un total de 9 personas las propuestas a modificar su categoria
profesional y por lo tanto su grupo profesional.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de Smurfit kappa que ha recibido
remuneracion en algin momento del periodo de referencia. De acuerdo con la
normativa legal vigente, Smurkfit Kappa ha considerado la remuneracién realmente

percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de
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enero al 31 de diciembre de 2021). De acuerdo con el registro retributivo de Smurfit

Kappa la diferencia salarial en el total efectivo es de un 21% a favor de los hombres,

aunque cuando realizamos el calculo del salario total equiparado disminuye a un 19%

a favor de los hombres, por lo que es recomendable establecer ciertas acciones

positivas que ayuden a eliminar estas diferencias salariales.

Como resultado del analisis se observan diferencias salariales en dos grupos

profesionales que se pueden justificar de manera objetiva por:

- Lavinculacidn de las personas a la empresa ya que el complemento antigliedad es
uno de los que mayores diferencias presenta

- Plus lineal. Es de aplicacidén de convenio y las diferencias salariales que reflejan los
grupos profesionales analizados por comparativa de género son por las cantidades
qgue marca el convenio.

En el caso de los complementos extrasalariales, las diferencias vienen justificadas por

considerarse estos complementos parte de los beneficios sociales que tiene Smurfit

Kappa y que son decision voluntaria de cada persona trabajadora el solicitarlos y/o

disfrutarlos como es el caso de plus de colegio y plus de gimnasio. E incluso quedan

corregidas en los importes arrojados por las medianas equiparadas.

En el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, laboral y familiar,
la entidad aplica lo recogido en cada convenio colectivo, pero ademds ofrece otro tipo
de medidas en materia de conciliacidn, concretamente para los puestos del area de
oficina, en concreto: flexibilidad horaria, pudiendo elegir entre dos horarios diferentes
que mejor se adapte a sus necesidades; jornada intensiva en verano (de mitad de junio
a mitad de septiembre), en caso de que fuera necesario comer en la entidad, hay

disponible un comedor, acondicionado con neveras y office con cafés e infusiones.

Respecto al drea de prevencion y actuacion frente al acoso, SMURFIT KAPPA dispone
de un protocolo de prevencion, deteccion y actuacién frente al acoso laboral. Este
documento ha sido difundido entre toda la plantilla, en formato papel encontrandose

disponible también en el departamento de Seguridad para cualquier consulta.
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Actualmente, la entidad estd trabajando en la elaboracién de un protocolo frente a
posibles casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, que complemente el
protocolo de acoso laboral ya existente. En SMURFIT KAPPA no hay constancia de casos
de acoso sexual o acoso por razdn de sexo puesto que no se ha interpuesto ninguna
gueja o denuncia.

Asimismo, la compaiiia dispone de un cddigo de conducta aplicable a todos los
trabajadores y trabajadoras, basandose en tres principios bdsicos: el cumplimiento de
las leyes, el comportamiento ético y el compromiso con la calidad y el servicio. Estos
principios se encuentran reflejados en el “Cédigo de Conducta Empresarial” de la
compaiiia proporcionando la informaciéon necesaria para alcanzar un nivel de

excelencia en productos, servicios y relaciones.

10. ACCIONES POSITIVAS

SELECCION Y
CONTRATACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacién, realizando procesos de seleccién transparentes y objetivos,
relacionados exclusivamente con la valoraciéon de aptitudes y capacidades

requeridas para el puesto ofertado.

MEDIDA 1:

Compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las ofertas de
empleo. Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la
entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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Responsables Dpto. Controller

Fecha Durante toda la vigencia del Plan

Prioridad Alta

Indicadores o0 % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso

o Inclusiéon compromiso (si/no)
o Revisidn de las ofertas de empleo (si/no)

MEDIDA 2:

Ofertas de empleo con lenguaje inclusivo.

Revisar y corregir de manera continua el lenguaje inclusivo utilizado en las ofertas de
empleo, tanto en la descripcién del puesto como en el contenido de las mismas,
aplicando las perspectivas de género.

Responsables Dpto. Controller

Fecha Durante toda la vigencia del Plan

Prioridad Media

Indicadores o Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

o Denominacién de puestos con lenguaje inclusivo y no
sexista (si/no)

o Enumerar ofertas de empleo anunciadas

o Revision de ofertas de trabajo (si/no)

MEDIDA 3:

Establecer directrices de género a las entidades externas que se encarguen de los
procesos de reclutamiento y seleccién.

Establecer a través de una guia o protocolo las directrices de género a seguir en el
reclutamiento y seleccidon a las entidades externas que se le encargue de estos

procesos.
Responsables Dpto. Controller
Fecha 12 Semestre 2023
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Prioridad Alta

Indicadores o Disefio de directrices (si/no)
Empleo de técnicas de seleccidn no discriminatorias e
inclusivas por agentes externos (si/no)
o Medios de comprobacion (informe, memoria proceso,
pruebas documentales, etc.)
o Traslado de directrices a empresas de seleccion
externas (si/no)

FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Garantizar una formacidn no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios, que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacién que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran subrepresentadas.

- Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas

- Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los

procesos.

MEDIDA 4:

Formacidn en género a érganos de direccion, mandos intermedios y RR.HH.

Realizar un curso de formacion especifico en materia de igualdad y género a los
organos de direccién, mandos intermedios y RR.HH.
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Responsables Dpto. Controller

Fecha Ano 2023

Prioridad Media

Indicadores o Entidad y/o persona docente

o Lugary fecha de celebracidn

o Mejora del conocimiento en materia de igualdad
(encuesta, entrevista...)

o N2 personas asistentes segun sexo, cargo vy
responsabilidad

o Satisfaccidn percibida

MEDIDA 5:

Perspectiva de género en el Plan de formacion.

Incorporar la perspectiva de género al plan de formacién que se realiza anualmente,
incluyendo informacion estadistica desagregada por sexo de las personas que asisten

a los cursos.
Responsables Dpto. Controller
Fecha Afo 2023
Prioridad Alta
Indicadores o N2 asistentes a los cursos de formacién, por sexo.
o Perspectiva de género incorporada al plan de
formacion (si/no).
o Plan de formacién difundido (si/no).
MEDIDA 6:

Formacidn a personas que se acojan a una jornada parcial o fijos-discontinuos.
Organizar los cursos de formacidn de manera que se garantice que las personas que
se acojan a una jornada distinta de la completa (parcial o fija discontinua) puedan

asistir.

Responsables Dpto. Controller

Fecha Durante toda la vigencia del Plan
Prioridad Media
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Indicadores o % de personas, por sexo, con jornada parcial o
discontinua que reciben formacion

PROMOCION
PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Disponer de procedimientos e instrumentos de promocién de personal

transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y oportunidades.

MEDIDA 7:

Seguimiento de las promociones.

Llevar a cabo un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocién.

Responsables Dpto. Controller

Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad

Prioridad Media

Indicadores o Aumento % sexo subrepresentado en puestos de

responsabilidad

o Base de datos procesos de promocion (si/no)

o Cambios realizados en la distribucién plantilla,
desagregado por sexo, por grupo profesional y por
puesto de trabajo

o Contenido de la base de datos (proceso de
promocién, n? candidaturas, n? y sexo
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preseleccionadas por fases, promocion)

CONDICIONES DE TRABAJO
Y RETRIBUCIONES

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Vigilar la aplicaciéon de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial

en trabajos de igual valor.

MEDIDA 8:

Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para asignar unas retribuciones acordes al
valor que aporta cada puesto.

Adoptar un sistema de valoracidon de puestos de trabajo que proporcione un valor a
cada puesto y permita asignarle una retribucién acorde a dicho valor. Se trabajara de
manera conjunta con la Direccion de RRHH del Grupo empresarial para elaborar un
sistema unificado de VPT.

Responsables Dpto. Controller
Fecha Ao 2025 - 2026
Prioridad Alta
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Indicadores o VPT realizada de manera objetiva (si/no)
Asignacion de retribuciones por puesto
Comprobar si se ha actualizado la definiciéon de
perfiles y puestos incorporando la perspectiva de
género
Informe de resultados realizado (si/no)
N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de las
personas trabajadoras que han visto modificada su
clasificacién profesional

CLASIFICACION
PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios objetivos
y elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos y las categorias

profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

MEDIDA 9:

Denominacién de la clasificacién profesional neutra.

Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos neutros en
la denominacidn de la clasificacién profesional.

Responsables Dpto. Controller

Fecha Ano 2022

Prioridad Alta

Indicadores o Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje

neutro (si/no)
o ldentificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY
LABORAL

OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

- Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

- Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el hecho de ser mujer y/o el

ejercicio de los derechos de conciliacion.

MEDIDA 10:

Disefiar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes.

Diseiiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto de los
trabajadores, convenio colectivo y permisos que otorgue la entidad mejorando lo
minimos establecidos por ley.

Responsables Dpto. Controller
Fecha Afo 2024
Prioridad Alta
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Indicadores o Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)
o Documento realizado (si/no)

MEDIDA 11:

Registro de control de los diferentes permisos solicitados para la conciliacidn.
Disponer de una base de datos que recoja los diferentes permisos, suspensiones de
contrato y despidos, reducciones de jornada, excedencias solicitadas y concedidas,
desagregada por sexo.

Responsables Dpto. Controller.

Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Prioridad Media

Indicadores o Base de datos permisos (si/no)

o Contenido de la base de datos (n2 y tipo de permisos
solicitados y concedidos)

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo

respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
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- Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de

género pertenecientes a la plantilla de la entidad

MEDIDA 12:

Formacién y/o sensibilizacion sobre la prevencién y actuacion contra el acoso a la
plantilla.

Realizar un curso de formacién especifico sobre la sensibilizacién en materia de
prevencion y actuacion contra el acoso sexual, moral, por razén de sexo, identidad y
orientacién sexual, a toda la plantilla

Responsables Dpto. Controller

Fecha Ano 2024

Prioridad Media

Indicadores o Formacion impartida (si/no)

o Lugary fecha de celebracién

o Mejora del conocimiento en materia de acoso
(encuesta, entrevista...)

o N2 personas asistentes seglin sexo, cargo vy
responsabilidad

o Satisfaccidn percibida

MEDIDA 13:

Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso moral, sexual, por razén de sexo,
identidad y orientacién sexual.

Finalizar el protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso moral, sexual, por
razon de sexo, identidad y orientacion sexual. Una vez finalizado, difundir el
documento entre toda la plantilla a través de los canales de comunicacién habituales.

Responsables Dpto. Controller

Fecha 12 Trimestre 2023

Prioridad Alta

Indicadores o Alcance
o N2 Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
o Protocolo difundido (si/no)
o Protocolo realizado (si/no)

Adecco 30

Learning & Consulting



o}

MEDIDA 14:

Smurfit Kappa

Resolucién de conflictos/casos de acoso (si/no)

Formacion en materia de violencia contra las mujeres.

Formacion en materia de acoso a las personas responsables de recursos humanos de

la entidad, RLT, Comisién de Igualdad y responsables del protocolo de acoso.

Responsables Dpto. Controller

Fecha Ano 2025

Prioridad Media

Indicadores Curso impartido (si/no)

Lugar y fecha de celebracién

Mejora del conocimiento en materia de violencia y
acoso (encuesta, entrevista...)

N2 personas asistentes seglin sexo, cargo vy
responsabilidad

Satisfaccién percibida

COMUNICACION, LENGUAIJE
E IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
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- Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la

plantilla y grupos de interés

MEDIDA 15:

Campafia para la difusion del Plan de Igualdad.
Realizar una campaiia especifica de difusiéon del Plan de Igualdad.

Responsables Dpto. Controller
Fecha 12 Semestre 2023
Prioridad Alta
Indicadores o Plan de igualdad difundido de manera interna vy
externamente (si/no)
o Alcance

o Canales de informacion utilizados

MEDIDA 16:

Elaborar un manual de bienvenida con perspectiva de género.

Elaborar un manual de bienvenida con referencia especial en materia de igualdad,
asi como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacidn frente al
acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Responsables Dpto. Controller
Fecha 12 Semestre 2023
Prioridad Media
Indicadores o Alcance

o Manual realizado (si/no)
o Referenciaincluida en el manual de bienvenida (si/no)

MEDIDA 17:

Plan de Comunicacion en materia de Igualdad.

Disefiar un Plan de Comunicacién para informar a la plantilla sobre las actuaciones
puestas en marcha por la entidad en materia de Igualdad.
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Responsables Dpto. Controller

Fecha Afo 2023

Prioridad Alta

Indicadores o Alcance
o Canales de informacion utilizados
o Plan de comunicacion puesto en marcha (si/no)
o Plan de comunicacion realizado (si/no)
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11.CALENDARIO DE ACTUACIONES

Ano Medidas Enero Febr Marzo Abril Mayo Jun Jul Agos Sept Oct Nov Dic

Medida 1

Durante Medida 2

todala 0 e

vigencia
& Medida 7

del Plan
Medida 11

2022 Medida 9

Medida 3

Medida 5

Medida 13

2023 Medida 15

Medida 16

Medida 17

Medida 4

Seguimiento

Medida 10

2024 Medida 12

Seguimiento

Evaluacion intermedia

Medida 8

2025 Medida 14

Seguimiento

2026 Medida 8

Seguimiento

Evaluacion final
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12.COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

I FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad tendra por funciones:

o Velar que se lleven a cabo las medidas acordadas, los plazos y recursos para
llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los plazos para
su evaluacién.

o Realizar la evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

o Gestionar las dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar
la comunicacién en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

o Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacién en cuanto al

Plan de Igualdad a la plantilla.

Las personas que integren la Comisidn de Seguimiento podran ser sustituidas por otras

en los siguientes casos:

o Unavez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.
o Encaso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
o Encaso de que alguna persona abandone la empresa.

o En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situaciéon prevista con una

duraciéon mayor a seis meses.

El procedimiento serda comunicarlo a los/as miembros de la Comisidn, que seran las
personas encargadas de elegir a otra para la sustitucion, y cuya incorporaciéon tendra
gue ser aprobada por el resto de las integrantes en una reunién de la que se levantard
acta. Esta comunicacidn deberd realizarse con al menos una semana de antelacién antes

de que la Comisidn se reldna para estudiar la peticion.
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Las reuniones de la Comision tendran una periodicidad anual. Las convocatorias a las
reuniones ordinarias se realizardn por correo electrénico con una antelacién de 7 dias

como minimo.

Las reuniones extraordinarias serdn convocadas por el mismo procedimiento sin que
tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito. Los motivos para la

convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

o Conocimiento por parte de alguno/a de los/as miembros de la Comision de
situaciones de discriminacién directa o indirecta.

o Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
materia de igualdad.

o Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra drea recogida en las
acciones del Plan de lgualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del

diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comisidn y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y

desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comisidon se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de

la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

Il. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el caso de que alguna circunstancia obligue o recomiende la modificacion parcial o
total del Plan de lIgualdad, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento y evaluacion del plan de

igualdad o su revision, el procedimiento sera el siguiente:
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a. Cualquier persona de la comision de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o
entidad, podrd enviar una convocatoria de reunién extraordinaria a la
Comision de Igualdad que tendra que ser convocada en el plazo maximo de
15 dias. La fecha, hora y medio de reunién tendra que ser la que, en ese plazo,
contenga el mayor acuerdo posible entre los miembros de la Comision.

b. En la reunidon de la comisidn, se trasladard la modificaciéon propuesta que
debera ser aceptada por unanimidad de la Comisién.

c. Tras la aceptacién de la modificacién se asignara los procesos, medios y
plazos adecuados para su incorporacién al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunién ordinaria de la comisién de igualdad se revisara su
nivel de ejecucién.

e. La modificacion incorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del
medio de comunicacién interna mas adecuado.

f. Para la solucién de conflictos derivados de la interpretacién y aplicacion, del
Plan de Igualdad, en los que no sea posible alcanzar una solucién en el seno
de la Comisidon de Igualdad en funciones de seguimiento, las partes se
adhieren y someten al Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos
Laborales vigente al momento (Sistema Extrajudicial) remitiéndose a los
6rganos de mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio

Inter confederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Designacion de la comisidon paritaria para el seguimiento, evaluacién y revision del plan

de igualdad

La comision negociadora del plan de igualdad designa a las personas que se indican a
continuacién para conformar la comisién de seguimiento, evaluacion y revision del plan

de igualdad:
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Representaciéon de la empresa

Estela Santos En representacion de Smurfit Kappa Container S.L.

Carlos Lijo En representacion de Smurfit Kappa Container S.L.

Representantes legales de la plantilla

Representante de los trabajadores y trabajadoras

Juan Valle

en la entidad.

En representacion de los trabajadores vy
Cristina Serrano trabajadoras en la entidad propuesta por la

comision de empresa

lIl.  EVALUACION FINAL

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, SMURFIT KAPPA realizara su evaluacion que
deberd ser aprobada por el Comité de Igualdad. La evaluacién se referird a las
siguientes facetas y recogerd los datos que se agrupan en cada uno de los tres aspectos

de evaluacién (del impacto, del proceso y de resultados).

Los resultados de esta evaluacion deberan ser recogidos en un INFORME DE
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD que debera ser aprobado por el Comité de
Igualdad y que pasard a formar parte del Plan de Igualdad. Este informe debe recoger,
no solo los resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases para la

posterior elaboracién del 1| PLAN DE IGUALDAD de SMURFIT KAPPA.

Este informe se realizard después de haber vuelto a recopilar los datos de informacion
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe diagndstico que
sirvié de base para la redaccion de este | Plan de Igualdad de la entidad. Con esta
comparacion y los resultados obtenidos tras sus cuatro afios de vigencia, se tendrd
informacién suficiente para determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y
gué nuevas acciones son las que se deberan poner en marcha para salvar las

deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.
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A. Evaluacion de resultados

Este apartado de la evaluacién trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones
previstas en el plan y si han obtenido los resultados esperados, incluyendo (a ser
posible) un recuento del nimero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias

de cada una de las acciones.

B. Evaluacion del proceso
Este apartado de la evaluacién consiste en analizar basicamente las dificultades
encontradas durante todo el proceso de implantacién de las acciones del Plan de
Igualdad. Se puede recoger informacidn sobre los siguientes aspectos:

o Grado de informacidn y difusién entre la plantilla.

o Grado de adecuacién de los recursos humanos.

o Grado de adecuacidn de los recursos materiales.

o Grado de adecuacidn de las herramientas de recogida de informacion.

o Incidencias y dificultades en |la puesta en marcha de las acciones.

o Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en

marcha.
o Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (los recogidos en las

fichas de accion).

C. Evaluacion del impacto

Este apartado informacién trata de averiguar si el Plan de Igualdad ha supuesto
realmente un cambio en la percepcién y sensibilizaciéon de la plantilla acerca de la
igualdad de género en general y sobre el papel de las mujeres en la empresa en
particular. La informacion por recoger en este apartado puede obtenerse a través de la
recogida de datos cuantitativos, pero sobre todo del cuestionario de opinién de la
plantilla (datos cualitativos del diagndstico de género) que contard con nuevas

preguntas relativas a:
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o Si se han reducido las desigualdades entre hombres y mujeres en la plantilla
desde que entré en vigor el Plan de Igualdad en la empresa.

o Si hadisminuido la segregacion vertical y horizontal en la empresa.

o Si ha habido cambios en los comportamientos, interaccién y relacién tanto de la
plantilla como de la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre
hombres y mujeres.

o Sihahabido cambios en la valoracidn de la plantilla respecto de la igualdad entre
mujeres y hombres.

o Si ha habido cambios en la imagen de la empresa (documentos comerciales,
publicidad, etc.).

o Sl hay un aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad

entre mujeres y hombres con respecto al primer diagndstico de género.

13. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto la parte de la Direccion de la entidad como
por parte de la plantilla, aprueban el presente Plan de Igualdad, con fecha 25 de octubre
de 2022.

Firman:

Estela Santos. En representacion de Smurfit Kappa Container S.L.

Carlos Lijo. En representacion de Smurfit Kappa Container S.L.
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Juan Valle. Representante de los trabajadores y trabajadoras en la entidad.

Cristina Serrano. Representante de los trabajadores y trabajadoras en la entidad.
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14. ANEXOS

o COMPROMISO FIRMADO POR LA DIRECCION

o ACTA DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA + REGLAMENTO

o DIAGNOSTICO DE SITUACION

o REGISTRO SALARIAL. AUDITORIA RETRIBUTIVA

o ACTA APROBACION DIAGNOSTICO

o ACTA APROBACION PLAN DE IGUALDAD + COMISION DE SEGUIMIENTO
o ACTA DESIGNACION PERSONA ENCARGADA DE SUBIDA A REGCON
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