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PRESENTACION DEL PROYECTO Y JUSTIFICACION

Presentamos el documento 32 Proyecto de Igualdad de la empresa Borges S.A.U. para los afios 2016-
2021 con la doble voluntad de, por un lado, seguir ofreciendo a nuestros stakeholders una visidon
general de la importancia de trabajar las desigualdades que se dan por razones de sexo, discapacidad
o de tipo social en el contexto laboral y en el ambito de las relaciones laborales y, por otro lado, dar
continuidad al 22 Plan de Igualdad y perspectiva de género de la empresa Borges S.A.U. 2012-2015y
a todas aquellas actuaciones que se iniciaron entonces pero que son vigentes en la actualidad y
gueremos que sigan siéndolo en el futuro como huella de nuestra identidad empresarial.

Desde la Direccion General de Borges International Group y, por ende, de la empresa Borges S.A.U.,
gueremos dar a conocer el trabajo que realizamos para conseguir una igualdad efectiva entre
hombres y mujeres, personas con discapacidad y/o con riesgo de exclusion social y contribuir,
mediante nuestro compromiso, a avanzar hacia la igualdad de oportunidades.

La realizacion de politicas de igualdad de oportunidades en la organizacion empresarial es un proceso
continuo que ha de contribuir a paliar las posibles situaciones de discriminacién directas o indirectas
gue se estén produciendo en el entorno laboral. Estas no requieren de grandes recursos pero si de un
firme y sincero compromiso, asi como de un cercano seguimiento por parte de las personas
responsables.

Si bien es cierto que en el caso concreto de la empresa Borges S.A.U. ya partimos de la realizacién de
dos planes de lIgualdad, para la elaboraciéon de este Proyecto de Igualdad nos basaremos en la
evaluacién y en las conclusiones extraidas al cierre del pasado Plan de Igualdad lo que nos ha de
permitir conocer la situacion en la que nos encontramos como empresa a fecha de enero de 2016 en
relacién a la igualdad de oportunidades para poder, seguidamente, elaborar un plan de trabajo
adecuado y adaptado a nuestras-necesidades actuales.

La finalidad ultima del presente Proyecto es la de dar continuidad y seguimiento a las acciones que en
el pasado Plan de Igualdad no llegaron a su éptima consecucidn, mantener las mas relevantes a la vez
qgue anadir nuevas enmarcadas en otros ambitos de mejora, dotando asi de coherencia a todo el
proceso de construccién de una empresa sensibilizada por la igualdad efectiva.

A diferencia de los dos Planes de Igualdad Anteriores, este Proyecto abarca acciones del area de RSE,
enfocadas a la Discapacidad y a la Exclusidn Social, con lo cual nos planteamos la igualdad desde tres
ambitos diferentes:

e Perspectiva de género
e Discapacidad

e Exclusion social
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MARCO LEGAL
Normativa Internacional

En el afio 1948 con la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de las Naciones Unidades se
establece por primera vez en la historia la igualdad entre sexos como un derecho fundamental, en su
articulo primero “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”.

Ya en el 1919 la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) proclamaba “Todos los seres humanos
con independencia de su raza, creencia o sexo tienen derecho a disfrutar de su progreso material y su
desarrollo espiritual dentro de la libertad y la dignidad...”.

En el Convenio nim. 100 OIT de 1951 se recoge la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la femenina para un trabajo del mismo valor.

También en el Convenio num. 111 OIT de 1958 se hace referencia a la discriminacion en materia de
trabajo y ocupacion.

El 19 de septiembre de 1966 se aprobé el Pacto internacional de derechos civiles y politicos.

La ONU, en el afio 1979, realizé una Convencién para la eliminacidn de toda forma de discriminacion,
definiéndose la expresidn “discriminacion contra la mujer” como “toda distincidon, exclusion o
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento o ejercicio para la mujer...”.

Dentro de la Unién Europea, el Tratado de Amsterdam ratificado por la Ley Orgénica 9/98 de 16 de
diciembre, establece que la Unidon Europea tendrd como mision “promover la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este principio en todas las politicas y todos los
programas”.

Legislacion espaiiola

En Espana desde el aino 1978 con la instauracién de la democracia y la aprobacién de la Constitucion
se intenta adaptar el ordenamiento juridico a la no discriminacidon por razén de sexo. Asi, este
principio queda recogido en distintos articulos de la Constitucién de la siguiente forma:

Art. 1.1. Espafia se constituye en un Estado social y democrdtico de derecho, que propugna como
valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo
politico.

Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en los cuales se integra sean reales y efectivas, remover los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en
la vida politica, econémica, cultural y social.

Art. 14. Los espaiioles son iguales frente a la ley, sin que pueda prevalecer ninguna discriminacion por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social.
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El Estatuto de los trabajadores también lo hace constar en los siguientes articulos:

Art. 4.2.c. “.. los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el trabajo, o una vez
trabajando, por razones de sexo, estado civil...”.

Art. 16.2. “.. las agencias de colocacion deberdn garantizar, en su dmbito de actuacion, el principio de
igualdad en el acceso al trabajo, no pudiendo establecer ninguna discriminacién basada en motivos de
raza, sexo, estado civil...”.

Art. 17.1. Principio de no discriminacion en las relaciones laborales.
Art. 24.2. Igualdad de trato en los criterios de ascenso.
Art. 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

También el Cédigo penal en su articulado hace referencia a la discriminacion (articulos 22.4, 314, 510,
511y 512), estableciendo penas y multa.

Legislacion catalana

En el Estatuto de Autonomia de Catalunya de 1979 se reconoce la igualdad entre hombres y mujeres
como un derecho fundamental y se otorga al gobierno de la Generalitat de Catalunya las
competencias exclusivas en materia de promocion de la mujer.

El 18 de junio de 1986, el Parlament de Catalunya, aprobd la Resolucién 81/Il sobre la promocion de
la mujer vy, por el Decreto 25/1987, de 29 de enero, se cred la Comisidn interdepartamental con el
objetivo de promover la igualdad de derechos y la no discriminaciéon entre hombres y mujeres, asi
como promover equitativamente la participacion de las mujeres en la vida social, cultural, econdmica
y politica.

En el afio 1989, por la Ley 11/1989, de 10 de julio, se cre6 un organismo executivo: el Institut Catala
de la Dona, cuyos objetivos son fomentar, en colaboracidon con los demds departamentos, la
prestacion de servicios especificos a favor de las mujeres, fomentar y coordinar la prestacién de
servicios de toda forma, etc.

Legislacion propia en materia de Igualdad

En el afio 1983 se cred, mediante la Ley 16/1983, de 24 de octubre, el Instituto de la Mujer para
promover actuaciones para favorecer la igualdad de oportunidades para la mujer.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliaciéon de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, cuyo objeto
gueda definido en su articulo primero.

1. “Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta
ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual sea la
circunstancia o condicion, en cualquier de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas
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politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2. y 14 de la
Constitucion, lleguen a una sociedad mds democrdtica, mds justa y mds solidaria”.

2. “A estos efectos, la ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos, requla derechos y
deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a
eliminar o corregir en los sectores publico y privado toda forma de discriminacion por razon de sexo”.

Nuevo panorama en igualdad de oportunidades

Desde el 17 de septiembre de 2014, mediante la Ley 15/2014, se acuerda la integracidén de las
competencias de la Direccidn General para la igualdad de oportunidades dentro de los cometidos y
estructura del Instituto de la Mujer, que pasa a denominarse “Instituto de la mujer y para la igualdad
de oportunidades” (IMIO).

Este organismo auténomo adscrito al Ministerio de Sanidad, Servicios sociales e Igualdad, tiene como
funciones promover y fomentar la igualdad de ambos sexos, facilitando las condiciones para la
participacién efectiva de las mujeres en la vida politica, cultural, econdmica y social, asi como la de
impulsar politicas practicas para el empleo y el autoempleo de las mujeres y la de fomentar y
desarrollar la aplicacidn transversal del principio de igualdad de trato y no discriminacién de las
personas por razén de nacimiento, sexo, origen racial o étnico, religion o ideologia, orientacion o
identidad sexual, edad, discapacidad o cualquier otra condicidén o circunstancia personal o social.

MINISTERIO DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES E IGUALDAD "
Ranl Decrats 7741957, de 30 du mays (BOE |2 de junis . 2 coutnhc
- . — T OC S
Loy 1651983, de 24 de oceubea (BOE 26 de ocout <>
Elareiculs |7 49 ls Lay 1530014, da |6 da septiambre
Instituto de la Mujer y para la lgualdad
de Oportunidades
Direccion General
Unidad de
Apoyo
5.G.para la lgualdad 5.G. para el 5.G.para la
Secretaria 5.G de 5.G.de en la Empresa ¥ Ia Emprendimiento y lgualdad de
Gcnclr'LI Estudios y Programas Megociacion la Promocion Trato y la No
' Cooperacion Colectiva Profesional de las discriminacion
Mujeres




PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. ] 2016 - 2021

Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres

Con el fin de lograr una igualdad efectiva de mujeres y hombres, esta ley quiere reforzar medidas y
mecanismos concretos para conseguir que los poderes publicos lleven a cabo politicas y actuaciones
destinadas a erradicar el fendmeno de la desigualdad.

En fecha 23 de julio de 2015 se ha publicado en el DOGC esta Ley cuyo objeto es establecer y regular
los mecanismos y los recursos para hacer efectivo el derecho a la igualdad y a la no discriminacién en
razén de sexo en todos los dmbitos, etapas y circunstancias de la vida.

Como medidas mas destacadas en el dmbito laboral, la Ley obliga a las empresas a arbitrar
procedimientos especificos para dar respuesta a las denuncias o reclamaciones que pueda formular
cualquier trabajador que haya sido objeto de acoso.

Asi mismo, se crea el distintivo catalan de excelencia empresarial en materia de igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el trabajo como reconocimiento a las empresas que promuevan politicas de
igualdad de género en el ambito laboral, cuando las mismas cumplan determinados requisitos, y cuya
obtencién puede ser tenida en cuenta como criterio de adjudicacién en la contratacion del sector
publico.

Igualmente, como aspecto novedoso, la Ley establece que los sindicatos deberdn adjudicar a un
delegado sindical la funcién de velar especificamente por la igualdad de trato y de oportunidades en
el marco de la negociacion colectiva. Dicho delegado deberd estar en posesién de una titulacién
especifica en materia de igualdad. Por otra parte, la Ley impulsa medidas para garantizar la presencia
paritaria de mujeres y hombres en la negociacién colectiva, asi como para incorporar la perspectiva
de género en los expedientes de regulacién de empleo.
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METODOLOGIA

La metodologia utilizada para la elaboracidn del presente Proyecto de Igualdad de la empresa Borges
S.A.U., se ha realizado mediante la utilizacion de dos tipos de datos: cuantitativos y cualitativos.

Para los datos cualitativos nos hemos basado en las conclusiones de la evaluacién del 22 Plan de
Igualdad (objetivos que arrastramos al presente Proyecto), las conclusiones del estudio Psicosocial
realizado por la plantilla en marzo de 2014, asi como los resultados extraidos de la encuesta de RSE
realizada a la plantilla en febrero 2016 para conocer las dreas de interés de los colaboradores.

También se ha recogido una amplio grueso de informacién de los procedimientos establecidos para el
area de Recursos Humanos del Grupo Borges, tales como la seleccion, la acogida, la promocidn, la
descripcién de puestos de trabajo o la formacién, entre otros.

El andlisis de toda esta informacién cualitativa nos ha proporcionado un exhaustivo conocimiento de
los procedimientos internos del departamento y su grado de cumplimiento en materia de igualdad en
el momento de ser aplicados.

Los datos cuantitativos corresponden a datos extraidos del programa interno de gestiéon de personal
SAP.

Paralelamente, se han extraido algunos datos cuantitativos de los documentos Excel internos
realizados por el Departamento de Recursos Humanos, como por ejemplo, la informacién relativa a
los cursos de formacion realizados dentro del Plan Anual de Formacion.

Toda la informacién cuantitativa ha sido segregada por géneros y agregada por items, a fin de analizar
los datos mediantes graficos, porcentajes, etc., que nos ayudan a una mads transparente y clara
interpretacién de los mismos.

Toda esta metodologia nos ha permitido una adecuada y eficaz gestién de la informacion que nos ha
ayudado a discernir los objetivos a trabajar durante los préximos cinco afios de duracién de
implementacion del Proyecto de Igualdad 2016-2021 de la empresa Borges S.A.U.

Durante el transcurso del Proyecto de Igualdad se realizara un cuestionario con la finalidad de captar
la percepcion de la plantilla en temas de igualdad. En funcidn del resultado, y si fuera necesario, nos
marcaremos objetivos/acciones para incluir en el proyecto.
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ANALISIS DE LA EMPRESA
Introduccion

Borges International Group, S.L.U. somos un grupo familiar agroalimentario espafiol cuya sede central
estd compartida entre Reus (Borges, S.A.U.) y Tarrega (Aceites Borges Pont, S.A.U.) y que desde su
fundacion, en el afio 1896, pertenece a la Familia Pont. La organizacidn es reconocida como una de
las principales operadoras mundiales de alimentos de la Dieta Mediterranea y de sus aspectos
nutritivos y saludables.

Por origen, por cultura y por los productos que comercializamos, con ingredientes bdsicos del estilo
de vida mediterrdneo, el Grupo es uno de los embajadores de la mediterraneidad en el mundo,
llevando nuestros productos a los cinco continentes en mas de 100 paises.

En Borges tenemos como mision difundir los valores del Mediterranean Life & Quality mediante
nuestros productos entre los consumidores y mercados de todo el mundo.

Nuestra visidn es conseguir afianzar un futuro de crecimiento, consolidacién, innovacidn y expansion
basado en la calidad que nos caracteriza y demostrando dia a dia nuestro compromiso con este valor.

Contexto empresarial

Borges International Group ha sufrido un proceso de reorganizacion interna agrupando por tipologia
de negocios las actividades del Grupo que han tenido impacto en la distribucidn de la plantilla.

Esta nueva organizacion, persigue la ordenacién de nuestros negocios y sus equipos, desde un foco
mas especifico y concreto en cada unidad de negocio, para poder acometer el necesario crecimiento:

a) organico (mas clientes con nuestros productos actuales y/o incorporaciéon de nuevos
productos por la via de la innovacién) y
b) inorganico (por la via de la inversién en nuevos negocios y/o empresas).

Desde el 1 de junio de 2015 pasamos a disponer de 4 subgrupos mercantiles;

- Borges International Group (BIG)

o Ofrece a las unidades operativas los servicios contables, fiscales, legales,
financieros, de recursos humanos, de sistemas de informacidn, de eficiencia
operativa, de auditoria interna y de estrategia corporativa.

- Borges Agricultural and Industrial Nuts (BAIN)

o Responsable de los negocios agricolas e industriales/produccion del area de
frutos secos, asi como la comercializacién de los mismos en los segmentos de
Ingredientes y Marcas Blancas.

- Borges Branded Foods (BBF)

o Responsable de la comercializacidon de los productos de Consumo con Marcas

Propias, tanto en el canal Retail como en Out of Home (consumo fuera del hogar).
- Borges Agricultural and Industrial Edible Qils (BAIEO)

o Responsable de los negocios agricolas e industriales/produccion del area de
aceites (oliva y semillas), asi como la comercializacién de los mismos en los
segmentos de Ingredientes y Marcas Blancas.
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Esta redistribucién ha provocado el traspaso de un 17,9% de la plantilla de Borges S.A.U. a Borges
Internacional Group y a Borges Branded Foods.

Los Agentes de Igualdad implicados en la elaboracién e implementacion del Proyecto pertenecen a
Servicios Centrales (Borges International Group), con lo cual las acciones que se llevan a cabo tienen
validez para todo el Grupo.

Contexto en materia de Igualdad

BORGES Y LA DIVERSIDAD

La gestion de la diversidad en Borges International Group no sdlo atiende a la diversidad cultural sino
también a aspectos tales como género, discapacidad, edad y exclusién social.

La diversidad nos fortalece y en ella se sustenta nuestra ventaja competitiva, con equipos de trabajo
formados por personas que provienen de diferentes entornos y valorados por sus méritos y
capacidades.

En Borges S.A.U. creemos que la Diversidad es muy importante, y que todos debemos ser capaces de
trabajar juntos de forma eficiente y beneficiarnos de nuestra diversidad cultural. En el 2012 nos
adherimos al Charter de la Diversidad en Espaifia comprometiéndonos con un decalogo de principios
de Igualdad de Oportunidades y respeto a la Diversidad dentro de los valores de la empresa.

i R

Firmante Charter

. de la Diversidad J

El Charter de Diversidad es una carta/ cddigo de compromiso que firman con caracter voluntario las
empresas e instituciones de un mismo pais, independientemente de su tamano, para fomentar su

compromiso hacia:

e principios fundamentales de igualdad

e comportamiento de respeto al derecho de la inclusién de todas las personas
independientemente de sus perfiles diversos, en el entorno laboral y en la sociedad.

e reconocimiento de los beneficios que brinda la inclusion de la diversidad -cultural,
demografica y social en su organizacion

e implementacion de politicas concretas para favorecer un entorno laboral libre de prejuicios
en materia de empleo, formacién y promocién

e fomento de programas de no-discriminacién hacia grupos desfavorecidos

10
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Las empresas que voluntariamente son signatarias del Charter de la Diversidad respetan las
normativas vigentes en materia de igualdad de oportunidad y anti-discriminacion, y asumen los

siguientes principios basicos:

e Sensibilizar: los principios de igualdad de oportunidades y de respeto a la diversidad deben estar
incluidos en los valores de la empresa y ser difundidos entre los empleados.

e Avanzar en la construccion de una plantilla diversa: la empresa debe fomentar la integracion de
personas con perfiles diversos (independientemente de su género, orientacion sexual, raza,
nacionalidad, procedencia étnica, religién, creencias, edad, discapacidad, etc.).

. Promover la inclusion: la integracion debe ser efectiva, evitandose cualquier tipo de
discriminacién (directa o indirecta) en el trabajo.

e Considerar la diversidad en todas las politicas de direccion de las personas: la gestién de la
diversidad no debe ser una prdctica de recursos humanos mas, sino un factor transversal, que se
encuentre en la base de todas las decisiones que se tomen en éste ambito.

e Promover la conciliacion a través de un equilibrio en los tiempos de trabajo, familia y ocio: las
organizaciones deben establecer mecanismos que permitan la armonizacién de la vida laboral con la
vida familiar y personal de todos los trabajadores.

e Reconocer la diversidad de los clientes: las organizaciones deben conocer el perfil de los clientes,
reconociendo que su diversidad también es una fuente de innovacién y desarrollo.

e Extender y comunicar el compromiso hacia los empleados: el compromiso que la organizacion
adquiere al ser signataria del Charter de la Diversidad debe ser compartido transversalmente por toda
la empresa.

e  Extender y comunicar el compromiso a las empresas proveedoras: invitdndoles a unirse a la
comunidad de empresas que en Espafa se adhieren al compromiso voluntario que promueve el
Charter.

. Extender y comunicar este compromiso a administraciones, organizaciones empresariales,
sindicatos, y demas agentes sociales.

e Reflejar las actividades de apoyo a la no discriminacion, asi como los resultados que se van

obteniendo de la puesta en practica de las politicas de diversidad en la memoria anual de la empresa

Aseguramos nuestra ventaja competitiva teniendo equipos con personas de origenes, experiencias y
perspectivas muy diversas, que se sientan valorados por la aportacion positiva que puedan hacer al
éxito de la Compaiiia.

11
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En nuestras sedes centrales trabajan conjuntamente personas de diferentes nacionalidades,
estrategia para aumentar la competitividad.

Las nacionalidades de nuestra plantilla son las siguientes (15): Espafia, Alemania, Argentina, Bolivia,
Brasil, Bulgaria, Colombia, Francia, Holanda, Marruecos, Méjico, Portugal, Rumania, Senegal y
Letonia.

BORGES Y LA EXCLUSION SOCIAL

El riesgo de exclusién social es el riesgo que padecen algunas personas que, por su condicién social,
son total o parcialmente excluidas de una plena participacion en la sociedad en la que viven.

El objetivo general es el de garantizar la igualdad de oportunidades de este colectivo para que se
incorporen al mercado laboral y se integren plenamente en la sociedad.

Colectivos:

-Inmigrantes (personas de fuera de la UE que tienen dificultad de convalidar la titulacién, que
proceden de paises con conflictos bélicos, etc.) y minorias raciales.

-Gente sin hogar, sin recursos econdmicos, que se asocian a otros problemas (adicciones,
problemas fisicos o mentales).

-Mayores de 45 anos desocupados, recién licenciados o parados de larga duracion.
-Personas analfabetas.
-Drogadictos y personas con problemas de delincuencia.

-Victimas de violencia de género.

Ultimas iniciativas de relevancia en esta materia

De cara a la insercidon de personal en riesgo de exclusidon social fomentamos el uso de iniciativas
orientadas a mejorar la empleabilidad de determinados colectivos a través de Convenios de
Colaboracién del Servicio de Ocupaciéon de Catalunya, Programa de Garantia Juvenil o contrataciones

de mds de 45 anos, Programa Operacién Cantera, etc.

Asi mismo, otros indicadores que reflejan la igualdad de oportunidades en nuestra empresa serian la
adaptacion de la jornada de trabajo para aquellas personas que sufren dificultades (por ejemplo
tienen a su cargo una persona dependiente, sufren violencia de género, etc.); la participaciéon en
programas regionales de empleo; el convenio del Ministerio de Igualdad contra la Violencia de

género, etc.
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BORGES Y LA PERSPECTIVA DE GENERO

El compromiso de Borges S.A.U. con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se pone de
manifiesto con el avance en nuestros objetivos fijados en esta materia.

Nuestro 32 Proyecto de Igualdad para los afios 2016-2021, ha dado continuidad al desarrollo de los
dos Planes de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres anteriores que se iniciaron en

2007 y 2012 respectivamente.

Acciones de Igualdad de Oportunidades:
> Revisidn de los objetivos fijados en el Plan por las Comisiones de Igualdad en reuniones
periddicas.
» Revision del Protocolo de acoso.
> Revisién del manual practico de lenguaje no sexista.
» Renovacién de nuestro compromiso con la Igualdad de
Oportunidades fruto de la obtencion del Distintivo de Igualdad en la

empresa por el Ministerio de Sanidad, Politica Social e lgualdad,

obtenido en nuestros centros principales de Borges S.A.U (2010) y

Aceites Borges Pont, S.A.U (2011).

Ultimas iniciativas de relevancia en materia de Igualdad

-Red de empresas Distintivo de Igualdad:
Borges S.A.U. participa en la Red Distintivo de igualdad del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad que potencia el intercambio de buenas practicas entre las empresas poseedoras del

Distintivo de Igualdad a través de jornadas técnicas y foros (eroom).

-Acuerdo de colaboracion con el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad:
Borges S.A.U. firmé un acuerdo de colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad para la adopcion de medidas que aumenten la presencia de mujeres en puestos directivos y

comités de direccién (noviembre 2014).

W o

EMPRESAS
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-Proyecto Promociona:

En base al acuerdo de colaboracién mencionado, Borges S.A.U. actualmente esta participando en el
proyecto Promociona de la CEOE. Iniciativa que con el apoyo del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad y de ESADE, pretende mejorar el acceso de la mujer a puestos directivos y a los

consejos de administracion de las empresas en Espafia para promover un liderazgo compartido.

-Curso de sensibilizacion en materia de Igualdad a la Comision de Igualdad:

Borges S.A.U. realizé un curso con el fin de sensibilizar a su Comisién de Igualdad entre mujeres y

hombres y transmitir una cultura de Igualdad en el seno de la Organizacién (afio 2014).

BORGES CON LA DISCAPACIDAD

El objetivo general es el de garantizar la igualdad de oportunidades de este colectivo para que se
incorporen al mercado laboral y se integren plenamente en la sociedad.

Las personas con algun tipo de discapacidad (fisica, psiquica o mental) tienen muchas dificultades
para incorporarse al mercado laboral.

Segun datos del INE (2014), solo uno de cada cuatro espafioles con discapacidad registrada (25,7%)
tiene empleo. Y solo el 38% estan activos, es decir que tienen trabajo o lo buscan, 39 puntos por
debajo de las personas sin discapacidad. Aun asi, su indice de desempleo alcanza el 32,2%, nueve
puntos mas que el resto. En Catalunya, la tasa de actividad es del 39,5%.

Ultimas iniciativas de relevancia en esta materia

-Enclave laboral de diez personas con discapacidad:

Borges S.A.U. ha llevado a cabo un enclave laboral de diez personas con discapacidad a través del
Grupo Sifu.

Los enclaves laborales vienen contemplados en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero
(refundido en la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusidn social de
2013). Son una herramienta para la creacién de empleo para personas con discapacidad y su posible
incorporacién al mercado abierto con el objetivo de que estas personas puedan disfrutar de todos los
derechos constitucionales como el resto de los ciudadanos.
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- Ley LGD (antigua Ley LISMI)

La integracidon de personas con discapacidad esta contemplada por la legislacién estatal y siguiendo
esta premisa cumplimos con la Ley General de Discapacidad (LGD) (antigua Ley de Integracién Social
de los minusvalidos (LISMI)), cumpliendo con el 2% de contratacién de personal con algun tipo de
discapacidad a la vez que colaborando con centros de empleo especial como el Taller Baix Camp
(Reus) y Fundacion Alba (Tarrega) que orientan laboralmente a este colectivo.

- Contratacion de servicios operados por gente con discapacidad.

Impresién grafica de la revista interna “Gente Borges” por parte de la Fundacién TOPROMI, un centro
especial de trabajo para adultos con discapacidades intelectuales.

- Colaboracion con empresas y entidades de la zona en materia de Igualdad.

Participacion en talleres y Workshops para compartir buenas précticas a la hora de fomentar la
diversidad en las empresas. Atendimos el pasado mayo del 2015 una Workshop organizada por la
Fundaciéon Adecco, con la presencia de diferentes organismos catalanes.
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ANALISIS CUANTITATIVO

Anadlisis de la plantilla

Es necesario, en primer lugar, analizar la estructura de la empresa mediante datos de referencia
generales y las caracteristicas de la plantilla para situarnos en el marco concreto.

Las caracteristicas de la plantilla es el resultado de multiples factores interrelacionados: internos
como son las directrices de la Direccién de la empresa y las politicas de Recursos Humanos, y externos
como son los arquetipos en relacién al mundo laboral y los géneros.

Los datos cuantitativos corresponden a datos numéricos extraidos del programa interno de gestién de
personal SAP, en el que se crea con cada nuevo empleado una “ficha” en la que se vuelcan a lo largo
de toda su trayectoria profesional en la organizacion los diferentes datos relativos a ese empleado/a;
es decir, fecha de nacimiento (para el calculo de edad), fecha de incorporacidn (para el calculo de la
antigiiedad), salario, nivel de formacion, etc.

DISTRIBUCION POR GENERO

Hombre % Mujeres % Total
Plantilla 131 38 214 62 345

Borges S.A.U. estad formada por una plantilla de 345 personas, de las cuales 131 son hombres y 214
son mujeres. Observamos en la gréfica que el porcentaje de mujeres es superior al de los hombres.
Este es un hecho que se debe tener en cuenta y analizar la demas informacion presentada de acuerdo
a esta caracteristica de empresa.

16




PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. | 2016 - 2021

Respecto al 22 Plan de Igualdad de Borges S.A.U. cabe destacar que la plantilla ha aumentado en 11
efectivos (de 334 hemos pasado a 345 personas), habiendo reducido la proporcién masculina en un
3.7% e incrementandose la femenina en un 8%.

Si comparamos los hechos en cuanto a la variacidon que hubo entre el segundo y el primer Plan de
Igualdad, vemos que sucedié a la inversa, puesto que se incrementé la proporcidn masculina y se
redujo la femenina, en un 8% y 5% respectivamente. Por lo que la variacidn esta equilibrada.

DISTRIBUCION POR TIPO DE TRABAJO

PRODUCCION

ESTRUCTURA

HOMBRES % MUJERES % TOTAL
Estructura 35 49 36 51 71
Produccién 96 35 178 65 274
TOTAL 131 39 214 61 345
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Analizando los graficos, podemos ver el grado de igualdad presente en el area de estructura (49%
hombres vs 51% mujeres). Por lo que respecta al area de produccién, podemos observar que hay un

30% mas de mujeres en la plantilla, practicamente el doble en comparacion con los hombres.

Por otra parte, la presencia de mujeres en puestos de produccién es un 14% mayor de las que ocupan
un puesto en el area de estructura.

Este factor se debe al tipo de negocio al que se dedica nuestra empresa y a los procedimientos que se
requieren ya que son, en su mayoria, trabajos de manipulacion (movimientos repetitivos en una linea
de trabajo con poca carga) que histéricamente han sido ocupados por el género femenino y que,
debido a nuestra alta tasa de antigliedad junto a nuestro bajo indice de rotacion conllevan la
persistencia de este fendmeno.

DISTRIBUCION POR TRAMOS DE EDAD

Tramos de edad por género

35
30
25
20
15
10
-a ll
0
Hasta25 De26a De31la De36a Dedla Dedba De51a De56a Debla
afios 30afios 35afios 40afios 45afios 50afios 55afios 60afios 65 afios
W Hombres Mujeres
Hombres % Mujeres % Totales %
Hasta 25 afios 5 100 0 0 5 1,67
De 26 a 30 afios 9 53 8 47 17 5,67
De 31a35ainos 9 37 15 63 24 8
De 36 a 40 afos 18 38 29 62 47 15,67
De 41 a 45 afos 25 45 30 55 55 18,33
De 46 a 50 aifos 23 46 27 54 50 16,67
De 51 a 55 afnos 10 23 33 77 43 14,33
De 56 a 60 afios 12 36 21 64 33 11
De 61 a 65 afnos 6 23 20 77 26 8,66
TOTALES 117 39 183 61 300 100
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Analizando los datos observamos que los tramos de edad con mas representatividad son los situados
entre los 36 y los 55 afios (el 65%). Este factor denota una plantilla de edad bastante avanzada, la

mayoria de la cual es femenina (61% frente al 39% masculino).

Nuestra plantilla ha ido creciendo a la vez que lo ha hecho nuestro negocio, ofrecemos una

estabilidad por lo que son parte activa del buen desarrollo y proyeccién de Borges S.A.U.

Un 15% de la plantilla tiene menos de 30 afios, lo que se debe al interés de la empresa en atraer
talento joven, profesionales que puedan desarrollarse y ayudar al crecimiento de la empresa a la vez

que se van cubriendo también las jubilaciones que se estan produciendo.

DISTRIBUCIO DE GENERO EN RELACION AL ANO DE INCORPORACION

50
45
40
35
30
25
20
15
10
5
0
< 2 afios 2 -5afios 6 - 10 afios 1-25afios = 26 afios
m Hombres = Mujeres
Antiguedad Hombres % Mujeres % Total %
<2 afios 16 53 14 47 30 10
2 - 5 afos 21 36 37 64 58 19,4
6 - 10 afios 27 46 40 54 67 22,3
11 - 25 afos 34 43 44 57 78 26
> 26 afios 19 28 48 72 67 22,3
TOTAL 117 39 183 61 300 100
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Analizando la grafica vemos que la distribucion de hombres y mujeres en relacién a la antigliedad en
la empresa es muy variada.

Para aquellas personas con una antigliedad de mds de 26 afios vemos que tres cuartas partes son
mujeres, esto se debe a que en su mayoria las categorias de la organizacién en el pasado eran
vinculadas al area productiva, un drea muy feminizada en nuestra organizacidn.

En contrapartida, y con el crecimiento y profesionalizacién del negocio en los ultimos afios
observamos que cuanto menor es la antigliedad menor es también la diferenciacién por género.

En lo que se refiere a los 2 ultimos afios de incorporacién en la empresa, vemos que el porcentaje de
hombres y mujeres es practicamente el mismo, este fendmeno es debido a la inclusiéon de personal
masculino en la categoria de manipulador/a y a la contratacion de personal técnico para estructura
tanto masculino como femenino.

PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LA PLANTILLA

Hombre % Mujeres % Total
| Plantilla 2 33 4 67 6

Podemos comprobar que en la actualidad tenemos un total de 6 personas con algun tipo de
discapacidad. Este dato, sumado a las medidas alternativas que aplicamos para fomentar la
empleabilidad de personas con discapacidad (taller Baix Camp, grupo Sifu, fundacidn Tropomi, etc)
demuestran la implicacién de Borges S.A.U. con este colectivo.

Reafirmamos asi nuestro compromiso de avanzar hacia la igualdad de oportunidades.
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DISTRIBUCION DE GENERO SEGUN LA FORMACION

La informacién relativa a la formacidén, segun la inversién de formacion realizada y las horas de
formacién impartidas en el ultimo afio fiscal 2015 — 2016 nos permite tener una vision de la
formacidn que se estd proporcionando a la plantilla, diferenciando entre hombres y mujeres para

analizar las diferencias que se puedan producir.

250

200

150

100

NUMERO DE PERSONAS FORMADAS

Hombres

Mujeras

Hombre

Mujeres

Total

| Plantilla

145

39

224

61

369

Respecto al nimero de personas formadas vemos que el nimero de mujeres formadas es mayor al
de los hombres, la razén principal se encuentra en la misma proporcion de la plantilla, donde el 67%
estd formada por mujeres en comparacion al 33% de hombres, registrandose asi unos valores
bastante equilibrados teniendo en cuanta la estructuracién de nuestra empresa Borges, S.A.U.

En consecuencia mds mujeres han recibido algun tipo de formacidn durante este ultimo afio fiscal.
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INVERSION FORMACION
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Total

Inversion

26.710 €
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35

41.035 €
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Si observamos la inversion en formacion vemos que ésta ha sido mayor en hombres (un 65% del total
invertido). Este hecho es debido a que, a pesar de que mas mujeres han recibido formacién, un
numero elevado de mujeres han recibido formacién interna sin coste afiadido (como la formacion
anual en “Higiene y seguridad alimentaria, sensibilizacién medioambiental y prevencion de riesgos
laborales” que se realiza cada afio a toda la plantilla del area productiva), por otra parte mas hombres
han recibido formacién en “Conduccidén segura de aparatos de elevacion” que si supone un coste
afiadido, asi como la formacidon de Master facilitada a un trabajador del departamento técnico,
fomentando la especializacidn de conocimientos; todo ello supone un coste mayor para la formacion
de los hombres.

HORAS FORMACION

1.600
1.400
1.200
1.000
800
600
400
200

Hombres Mujeres

Hombre % Mujeres % Total
Horas 1.093 44 1.410 56 2.502

Finalmente analizando las horas de formacion que han recibido los empleados, vemos que éstas son
similares entre mujeres y hombres; la pequefia diferencia que se da es debida a que hay mas mujeres
interesadas en recibir clases de idiomas lo que hace que aumente el nimero de horas (56%),
recordemos que la formacién en idiomas se da durante todo el afio (exceptuando el periodo estival).

Todo ello, denota el esfuerzo por parte de Borges S.A.U. por ofrecer a su plantilla, a pesar del

contexto socio-econdmico actual, cada vez mas formaciéon a un nimero mayor de empleadas y
empleados y asi contribuir a su crecimiento y desarrollo profesional, pero también personal.
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ANALISIS CUALITATIVO

> A) Evaluacion 22 Plan de Igualdad: Objetivos y acciones.
> B) Estudio Psicosocial: Conclusiones y acciones de mejora.

> C) Responsabilidad Social Empresarial: Conclusiones de la encuesta.

A) EVALUACION 22 PLAN DE IGUALDAD 2012 - 2015: Objetivos y acciones

Introduccion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, dirige a las
organizaciones el mandato de erradicar la discriminacién por razéon de sexo en sus distintas
manifestaciones y determina las pautas generales de actuacion en relaciéon con la igualdad. Entre
otras medidas, la ley establece la transversalidad del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el desarrollo de sus actividades y expresa la necesidad de
gue éstos adopten acciones especificas para corregir situaciones patentes de desigualdad.

Con objetivo de promover la igualdad en el dmbito laboral, el articulo 45 de la Ley implanta la
obligatoriedad de elaborar y aplicar planes de igualdad en las empresas y organizaciones de mas de
doscientos cincuenta trabajadores, y estipula que la redaccién de dichos planes debe ir precedida de
la elaboracién de un diagnéstico previo.

Los planes de igualdad, segin establece la Ley Organica 3/2007 en su articulo 46, fijaran los objetivos
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar y dispondran de sistemas de evaluacién y seguimiento
de sus objetivos. Sin embargo, la Ley no proporciona las directrices basicas para efectuar la
evaluacion y cada organizacion adopta su propio enfoque en funcidn de sus cometidos.

A finales de 2011, la empresa Borges S.A.U., tras haber realizado todo el proceso de diagnosis y haber
distinguido aquellos ejes sobre los que era necesario actuar, iniciamos la elaboracién del 22 Plan de
Igualdad, planteandonos los siguientes objetivos a trabajar a lo largo de los préximos cuatro afios.

El plan se estructurd en 6 ejes, 9 objetivos y 13 acciones.
v Gestidn organizativa igualitaria
v Participacion e implicacién del personal
v Lenguaje no sexista

v Participacién igualitaria en los puestos de trabajo / Presencia de mujeres en cargos de
responsabilidad

Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Condiciones laborales igualitarias
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En cada eje se establecieron unos objetivos y para la consecucién de los objetivos se concretaron los
indicadores y las acciones a realizar mediante calendarios de aplicaciéon e indicadores para su
evaluacion.

La evaluacién de este informe que se presenta pretende apreciar, analizar y valorar la
implementacion del 22 Plan de Igualdad de Borges SAU, reuniendo evidencias que indican qué se ha
hecho y que permitan conocer el grado de implementacién de las acciones propuestas y hasta qué
punto se acercan a los objetivos previstos.

De este modo, los resultados de la evaluacién podran constituir la base sobre la que se defina el
siguiente plan. El nuevo Proyecto contemplard los principales retos que Borges S.A.U. ha de continuar
impulsando dentro del ambito de la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con la legislacién
vigente y después de la experiencia y resultados obtenidos durante el periodo de vigencia del
segundo Plan.

1. Objetivos y metodologia de la evaluacion

El objetivo general de la evaluacidn fue el de establecer y conocer el grado de ejecucién del 22 Plan de
Igualdad y los problemas que dificultaron su consecucion.

Objetivos Especificos

v Establecer las acciones realizadas, las no realizadas y las que se encuentran en proceso de
realizacion

Determinar el grado de cumplimiento de los objetivos
Conocer las causas que han dificultado el cumplimiento total del Plan

Valorar el impacto del Plan

AN NN

Proponer mejoras que orienten en la elaboracion del 32 Programa de Igualdad

2. Evaluacidn de los objetivos a través de los indicadores asociados.
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Objetivo 1

Evaluar el coste en materia de acciones de igualdad

Ambito

Gestidn organizativa igualitaria.

Descripcion e

Tomar consciencia de los recursos econémicos que supone para la organizacidn creer y trabajar para la igualdad y la no discriminacién mediante la contabilizacién del precio

indicadores medio de las horas que dedican las personas implicadas en el proceso.
Acciones: - Evaluar las horas dedicadas en materia de Igualdad de Oportunidades.
- Poner en conocimiento de la Comisidn de Igualdad de los recursos dedicados.
Fecha de Marzo - junio 2012 (Se dio a conocer en una de las reuniones iniciales de la Comisidn de Igualdad).
Implantacion

Situacion anterior

Con anterioridad al 22 Plan de lgualdad se asignaban recursos de forma no presupuestada para el area de Igualdad por el compromiso explicito que asumié la empresa en el 12
Plan de Igualdad.

Resultados

Tenemos cuantificado el coste de dedicacién del personal técnico implicado en la implementacion del Plan de Igualdad.

Valoracion

Realizada.

A pesar de no tener una partida presupuestaria asignada a Igualdad es importante tomar consciencia de los recursos econdmicos que supone para la organizacion creer y
trabajar para la igualdad y la no discriminacién.
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Objetivo 2

Garantizar que todas las personas estan formadas e informadas en materia de igualdad de oportunidades y de no discriminacién

Ambito

Participacidn e implicacién personal.

Descripcion e
indicadores

Generar informacion sobre las buenas practicas que se llevan a cabo en el seno de nuestra organizacion y publicarlas mediante diferentes canales de comunicacion de impacto (Revista GENTE
BORGES) asi como disefiar y desarrollar acciones formativas a toda la plantilla en igualdad de trato y de oportunidades, difundiendo los beneficios que aportan las medidas implantadas.

Acciones

- Envio de tripticos y newsletters informativos para enviar por correo electrénico y/o para ponerlos en la némina de los trabajadores y trabajadoras.
-Sesiones formativas/informativas a todo el personal del Grupo. /-Imparticién de un Curso de sensibilizacién a la igualdad en la Comisién de Igualdad.
-Incluir en la Revista de comunicacidn Interna Gente Borges el nuevo Plan de Igualdad.

-Disponer de un area en la Intranet Corporativa dénde se pueda consultar el Plan de Igualdad de la organizacion.

-Distribuir un triptico informativo para comunicar los aspectos mas relevantes del 22 Plan de Igualdad 2012-2015 en la némina de toda la plantilla (objetivos logrados durante los cuatro afios del 12
Plan de Igualdad y nuevos objetivos para el 22 Plan)

-Difusién de carteles en los que aparecen las fotografias de los miembros que forman la Comisién de Igualdad y que promueven la comunicacién y la participacién de la plantilla.
-Publicacién en el nimero 10 de la revista Gente Borges de la puesta en marcha del 22 Plan de Igualdad.

-Publicacién de la consecucién del Distintivo Igualdad en la Empresa por la segunda empresa del Grupo.

Fecha de Implantacion

Alo largo de todo el 22 Plan 2012 -2015.

Situacion anterior

El 12 Plan de Igualdad fue difundido a toda la plantilla a través de sesiones informativas.

La plantilla de Borges tiene acceso a las politicas de igualdad de oportunidades de la Organizacién a través de la Intranet Corporativa y mediante Newsletters, publicaciones en la revista interna y
pagina web, etc.

Resultados Se ha incrementado la difusién y promocién de los valores de igualdad en el seno de la organizacién a través de tripticos, publicaciones en la revista interna, Comision de Igualdad, Agentes de
Igualdad, y buzones de sugerencias. La intranet Corporativa contiene el actual Plan de Igualdad asi como los protocolos y procedimientos.
Valoracién Finalizada.

Desde que se puso en marcha el 12 Plan de Igualdad en la empresa a finales de 2007 se han implementado medidas para transmitirlo a la Plantilla. De igual modo se ha procedido con el 22 Plan de
Igualdad, aunque ante la dificultad de compaginar los diferentes horarios de trabajo y turnos productivos para ofrecer sesiones a todos y cada uno de los miembros de la plantilla hemos optado por
difundirlas de una forma agil, répida y accesible a toda la plantilla (Intranet, Newsletter, Revista Interna, Comision de Igualdad, etc.)
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Objetivo 3

Fomentar un lenguaje neutro y no discriminatorio en las comunicaciones que se llevan a cabo en la organizacién

Ambito

Lenguaje no sexista.

Descripcion e

Se procedera a revisar la Guia de lenguaje neutro y no discriminatorio que se creé con el 12 Plan de Igualdad de la empresa, procediendo a la actualizacién de la terminologia si

indicadores fuera necesario, aportando nuevos términos y, en todo caso, difundiéndola nuevamente entre los colaboradores y colaboradoras.
Acciones - Revisar y actualizar la Guia de lenguaje neutro y no discriminatorio de la compaiiia, difundiéndola nuevamente entre la plantilla.
-Facilitar el acceso a la Guia de lenguaje neutro a todo el personal que debe realizar comunicaciones escritas.
-Conocimiento por parte de la plantilla de la Guia de lenguaje neutro.
- Haber recibido el personal del drea de Recursos Humanos formacion en comunicacion que les permita asesorar adecuadamente a la plantilla.
Fecha de Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015.

Implantacion

Situacion anterior

Contabamos con una primera Guia de lenguaje neutro y no sexista que se elabord con el 12 Plan de Igualdad.

Resultados

Se ha revisado la Guia de lenguaje neutro y no discriminatorio que se creé con el 12 Plan de Igualdad, adaptandola al formato corporativo.

Valoracion

Realizada.

La actualizacion de la Guia y su difusién mediante un triptico informativo en la ndmina de todos los colaboradores y colaboradoras, y una profunda sensibilizacién y formacion
continuada en materia de Igualdad por parte de los Agentes de Igualdad y del equipo de Recursos Humanos asi como el uso continuado del lenguaje neutro ha ayudado a que
progresivamente la plantilla vaya habituandose a utilizar un lenguaje no sexista.
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Objetivo 4

Objetivar el procedimiento de seleccidn, facilitando la igualdad de oportunidades en la valoraciéon de los/as candidatos y candidatas

Ambito

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo (Seleccién) y presencia de mujeres en cargos de responsabilidad.

Descripcion e

Mediante un test de cuarenta preguntas que ayudan a describir la personalidad del candidato/a se contribuira a una mayor estandarizacién y objetivacién del proceso de

indicadores seleccion. Mediante un registro recoger la informacion de las candidaturas que se presentan a los procesos de seleccion desagregada por sexos a fin de disponer en una misma
plantilla de toda la informacién que pueda ser necesaria para la empresa, de manera que se pueda valorar la valia del candidato/a y evitar cualquier tipo de discriminacion.
Acciones - Estandarizar la prueba de personalidad OPERAS en la seleccidn de personal que sea gestionada exclusivamente de manera interna.
-Crear una herramienta de seguimiento de las entrevistas que permita disponer de forma agil de la informacién mas relevante de cada candidato/a.
-Disponer de un cuestionario de personalidad estandarizado para poder ser utilizado en los procesos de seleccion.
-Incluir en el procedimiento de seleccidn el apartado de la pasacion del cuestionario/ test para garantizar que se utilice en igualdad de condiciones.
Fecha de La prueba de personalidad OPERAS se habia utilizado con anterioridad al 2012, pero a partir de la entrada en vigor del 22 Plan de Igualdad se utiliza con mas frecuencia, en los
Implantacién procesos de seleccién que se requiere una prueba complementaria para acabar de tomar una decision objetiva.

La plantilla de seguimiento de las entrevistas se utiliza en todos los procesos de seleccion.

Situacion anterior

Borges disponia de un procedimiento de seleccion que garantizaba la homogeneizacién en todos los procesos.

Resultados

Al actual procedimiento de seleccion en los procesos de seleccidn internos se ha implementado una prueba de personalidad para todos los candidatos y candidatas que por el
puesto que vayan a ocupar se considere necesario disponer de pruebas complementarias que ayuden a la decision objetiva.

La capacidad profesional es la variable con mas peso en la preseleccién de los/las candidatos/as.

Valoracion

Realizada.

La utilizacién de una plantilla con la informacion mas relevante del candidato/a permite hacer un seguimiento agil de las entrevistas que se realizan en una misma plantilla de
toda la informacidn para que la empresa pueda valorar la valia del candidato/a y tomar decisiones evitando cualquier tipo de discriminacion.

El volumen de selecciones que se desarrollan a final de cada afio dificultan el hecho de afiadir una nueva prueba/ paso a cumplimentar en cada seleccién a realizar, es por ello
que estas pruebas de personalidad se aplican a los candidatos/as que por el puesto que vayan a ocupar se considere necesario disponer de pruebas complementarias que
ayuden a la decisién objetiva.
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Objetivo 5

Tener datos del drea de formacién atendiendo al género

Ambito

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo (Seleccién) y presencia de mujeres en cargos de responsabilidad.

Descripcion e

La intencién es la de incluir en el documento de Excel que recoge las acciones formativas del Plan Anual de Formaciéon una casilla que permita identificar el género de los

indicadores participantes a fin de extraer comodamente esta informacion y poder analizarla en términos de perspectiva de género.

Anualmente, se analiza esta informacién coincidiendo con el cierre y evaluacién de la formacién y la emision del correspondiente informe.

Acciones - Crear una casilla de género en el plan de formacion.
- Disponer de un Excel de formacién que recoja informacion relativa al género de los asistentes.
- Porcentaje de hombres y mujeres que reciben formacién por afios.
- Inclusién de la informacion relativa al género en los informes anuales del Plan de formacién que se presentan a Direccidn General y en las auditorias de empresa.

Fecha de Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015.

Implantacién

Situacion anterior

Anteriormente no se disponia de informacion relativa a género en el Plan de Formacion.

Resultados

Actualmente se dispone de esta informacion en la ficha de deteccidén de necesidades formativas, asi como en el Plan de Formacién Anual. Incluir en el documento de Excel que
recoge las acciones formativas del Plan Anual de Formacion una casilla que permita identificar el género de los participantes a fin de extraer cdmodamente esta informacion y
poder analizarla en términos de perspectiva de género.

Valoracion

Realizada.

El poder disponer de datos referente al género de los participantes que se forman es una herramienta Gtil para valorar si se esta facilitando la formaciéon de manera igualitaria
entre los miembros de la plantilla.
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Objetivo 6

Garantizar un procedimiento interno de promocidn igualitario

Ambito

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo (Seleccién) y presencia de mujeres en cargos de responsabilidad.

Descripcion e

Crear un procedimiento interno de promocion que recoja los requisitos de las promociones, que defina la documentacion relacionada, asi como los recursos que intervienen a

indicadores fin de objetivar al maximo este proceso.
Acciones - Crear un procedimiento interno de promociones.
- Facilitar el conocimiento por parte de la plantilla del procedimiento interno de promocion.
- Numero de personas que se han apuntado a un procedimiento interno de promocion.
- Proporcién de hombres y mujeres en las promociones internas de la compaiiia por afios.
- Formularios de promocion (divulgacidn de la oferta e inscripcion a la oferta).
Fecha de Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015.

Implantacion

Situacion anterior

Ya disponiamos de un procedimiento de promocion.

Resultados Hemos actualizado el procedimiento interno de promocién que recoge los requisitos de la misma a fin de objetivar al maximo este proceso.
Hacer uso del procedimiento en cada una de las promociones existentes.
Valoracién Ejecucién media.

En los procedimientos de promocidn el area de Recursos Humanos en colaboracién con el responsable de la posicion a promocionar garantizan un procedimiento de formacién
igualitario, a pesar de que los procedimientos internos de la organizacion a veces empiezan mucho antes de que el Departamento de Recursos Humanos tenga conocimiento de
la necesidad, inicidandose de forma “encubierta”.

La puesta del Procedimiento en la Intranet se comunicard a través del e-mail a todo el personal de oficina y se recogera también en el Manual de Recursos Humanos del Grupo.
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Objetivo 7

Disponer de un estudio salarial que permita clasificar la estructura de la organizacién en niveles y bandas salariales

Ambito

lgualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Descripcion e

Disponer de un analisis de la estructura salarial interna y de los indices del mercado de referencia nos permitira como organizacion establecer una nueva estructura

indicadores internamente equitativa y externamente competitiva en la que situar las diferentes posiciones de la compafiia y su potencial recorrido salarial.
Acciones - Realizar un estudio de la estructura salarial de la organizacidn que permita clasificarla en niveles y bandas salariales.
-Clasificar la estructura salarial de la empresa de acuerdo a diferentes niveles.
-Asignar a cada nivel un grado de complejidad.
-Asignar a cada nivel una banda que determine el recorrido salarial de la persona dentro de la misma.
Fecha de Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015, especialmente concentrado en los dos Ultimos afios del mismo.
Implantacién

Situacion anterior

No disponiamos de un estudio salarial en la organizacion.

Resultados La realizacién de un estudio de la estructura salarial de la organizacién a través de una consultoria externa nos ha permitido obtener transparencia retributiva en la organizacién
dotdndola de objetividad.
Ademds, para las posiciones que no estan recogidas en el convenio colectivo, permite situarlas de acuerdo a los estandares del mercado.
De este modo, trabajamos para la construccidén de una estructura salarial externamente competitiva e internamente equitativa.

Valoracién Realizada.

Disponer de un analisis de la estructura salarial interna y de los indices del mercado de referencia nos ha permitido como organizacion establecer una nueva estructura
internamente equitativa y externamente competitiva en la que situar las diferentes posiciones de la compaiiia y su potencial recorrido salarial.

Las Descripciones de Puestos de Trabajo de la Compaiiia han facilitado el grado de complejidad de este estudio, aun asi, realizar el estudio de la estructura salarial interna y
elaborar la definicion de las bandas salariales para unas 170 posiciones no ha sido tarea facil.
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Objetivo 8

Disponer de la valoracion de todos los puestos de trabajo de la empresa Borges S.A.U.

Ambito

lgualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Descripcion e

Valorar cada uno de los puestos permite retribuir mas objetivamente de acuerdo a las exigencias del puesto (dificultad, nivel de relacién organizacional, funciones asignadas,

indicadores nivel de responsabilidad, etc.).
Acciones - Valoracién de todos los puestos de trabajo de la empresa Borges S.A.U.
- Tener definido un sistema retributivo para la empresa Borges S.A.U, en el que situar a cada puesto de trabajo e identificar el potencial recorrido.
- Tener establecidas las escalas salariales.
Fecha de Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015, especialmente concentrado en los dos Gltimos afios del mismo.
Implantacion

Situacion anterior

No disponiamos de una valoracion de los puestos de trabajo de la organizacién.

Resultados Se ha definido un sistema retributivo para la empresa Borges S.A.U. en el que situar a cada puesto de trabajo e identificar el potencial recorrido.
Valorar cada uno de los puestos permite retribuir mas objetivamente de acuerdo a las exigencias del puesto (dificultad, nivel de relacién organizacional, funciones asignadas,
nivel de responsabilidad, etc.).

Valoracién Realizada.

Con la colaboracion de una consultoria externa para responder al maximo a la realidad del Mercado y de la Compafiia y para dotarlo de objetividad. El proceso de valoracion se
ha llevado a cabo a lo largo del 22 Plan de Igualdad.

Disponer de un andlisis de la estructura salarial interna y de los indices del mercado de referencia nos permite como organizacion establecer una nueva estructura internamente
equitativa y externamente competitiva en la que situar las diferentes posiciones de la compaiiia y su potencial recorrido salarial.
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Objetivo 9

Garantizar que todas las personas estan formadas e informadas en las medidas de conciliacién que ofrece la empresa

Ambito

Condiciones laborales igualitarias.

Descripcion e
indicadores:

Disponer de un apartado en la Intranet Corporativa donde se puede subir todo lo relacionado con las medidas de conciliacién a la vez que nos aseguramos que se va
actualizando la informacién y documentacion. Garantizar que todas las personas estan formadas e informadas de las medidas de conciliacion que ofrece la empresa.

El Departamento de Recursos Humanos y todos/as sus integrantes estan comprometidos/as a facilitar informacion, ayudar, apoyar y orientar en todo lo referente a la
conciliacion de cualquier trabajador/a de la empresa.

Acciones

- Incluir y mantener actualizado todo lo relacionado con las medidas de conciliacion en el apartado de la Intranet corporativa.

- Consulta abierta al Departamento de Recursos Humanos para solicitar informacion, aclarar dudas, sugerir nuevas propuestas, etc.

- Disponer de un area en la Intranet Corporativa dénde puede consultarse las medidas de conciliacién de la empresa.

- Disponer de un triptico informativo que resuma los aspectos mas relevantes de la Guia de medidas de conciliacidn y que se distribuird en la nédmina de toda la plantilla.

- Conocimiento de las medidas de conciliacion por parte de la plantilla. - Nimero de personas que se acogen a las diferentes medidas de conciliacién por géneros y por afios.

Fecha de
Implantacion

Alo largo de todo el 22 Plan 2012-2015

Situacion anterior

Anteriormente ya se hacia, ya que gracias a nuestra politica de puertas abiertas los trabajadores/as han podido consultar y recibir consejo en este ambito, lo que hemos ido
haciendo ha sido aifadir y comunicar las actualizaciones.

Resultados

La comunicacién es un elemento clave para dar notoriedad a todas las acciones que se llevan a cabo. Se dispone de un apartado en la Intranet Corporativa donde se puede subir
todo lo relacionado con las medidas de conciliacidn. Asegurar que se va actualizando la informacién y documentacién.

Valoracion

Realizada.
Contamos con experiencia en la implementacién y difusion de medidas de conciliacién des de la participacion el pasado afio 2011 en el proyecto “temps x TEMPS”.

Hemos obtenido el distintivo de “Empresa Flexible”, donde los trabajadores/as han demostrado su conocimiento y comprension de las medidas de conciliaciéon que ofrece la
empresa. El Departamento de Recursos Humanos y todos/as sus integrantes estan comprometidos/as a facilitar informacidn, ayudar, apoyar y orientar en todo lo referente a la
conciliacion de cualquier trabajador/a de la empresa. En la Intranet corporativa se puede acceder a toda la informacién relacionada.

33




PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. ] 2016 - 2021

B) ESTUDIO PSICOSOCIAL: CONCLUSIONES Y ACCIONES DE MEJORA

Segun la OIT “Los factores psicosociales en el trabajo son interacciones entre el trabajo, las
condiciones de organizacidn, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccién en el
trabajo”.

Borges International Group, transcurridos dos afios de la realizacidon de la evaluacidon de riesgos
psicosociales de la plantilla, continua implementando acciones y actividades en busca de la mejora
continua en materia psicosocial (actualizacion de procedimientos internos, formaciones especificas,
fomento de la comunicacion y la participacion, etc.) con la premisa de evaluar y minimizar al maximo
o eliminar cualquier riesgo psicosocial identificado en la plantilla.

Borges International Group, en busca de la mejora continua de las condiciones laborales, y una vez
finalizado el Estudio Psicosocial de la plantilla (marzo 2014) y conociendo las conclusiones del mismo,
la empresa se comprometié a implantar medidas para mejorar los siguientes puntos:

- Protocolo Interno de Promocion.

La finalidad del mismo sera garantizar que cualquier trabajador/a pueda optar a ocupar una vacante
qgue surja en la organizacidon, mediante la publicacion de la misma y el establecimiento de unos
criterios objetivos de valoracion de los candidatos/as.

Del mismo modo, se establecerdn unos criterios para protocolizar, en igualdad de condiciones, la
promocion basada en criterios de antigliedad en las areas que proceda (produccién principalmente).

- Actualizacion del procedimiento de comunicacion interno.
En busca de una mejora en la interrelacién de todo el personal de la plantilla, debemos potenciar
unas vias de comunicacién que nos permitan disponer de una coordinacién satisfactoria entre las
personas que forman parte de la organizacién. Los objetivos principales de dicho procedimiento
deben ser informar, motivar, cohesionar y favorecer la interaccién de tod@s a través de unos canales

gue garanticen una comunicacidn tanto vertical como horizontal eficaz.

- Formacién anual de mandos intermedios y responsables de Area.
Anualmente los planes de formacidn incluirdn sesiones destinadas a las personas que gestionan
equipos dentro de la organizacidn. La finalidad de dichas sesiones sera dotar y/o recordar a todos los
asistentes las técnicas adecuadas para llevar a cabo una gestion eficaz de sus respectivos equipos, a
través del fomento de habilidades que les permitan constituir, preparar, dirigir, coordinar y supervisar

el trabajo en sus respectivas areas o secciones.

34



PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. ] 2016 - 2021

- Fomento de los medios de participacion y consulta existentes en la organizacion.
A través de mecanismos como los buzones de sugerencias o bien las comunicaciones de riesgos y
propuestas de mejora, debemos fomentar la participacion de cualquier miembro de la organizacidn.
Para ello, potenciaremos su utilizaciéon de modo que nos permita involucrar a toda la plantilla en la

mejora continua de las condiciones en la empresa.

- Programa interno “Borges te cuida”.
A través de dicho programa creado en 2012, debemos continuar fomentando la realizacion de
actividades que nos permitan, ademds de adquirir habitos saludables, enriquecer la cohesién entre

tod@s los miembros de la plantilla.

C) RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL: CONCLUSIONES DE LA ENCUESTA DE RSE
Los resultados del cuestionario realizado en febrero de 2016 a la plantilla reflejan el interés que
despiertan las areas de Salud y Nutricion, Salud y Seguridad y Diversidad e Igualdad a la hora de

valorar la compaiiia.

Estos seran los ambitos de trabajo en los que se basaradn las acciones de este 32 Proyecto de Igualdad.

Areas con las que Borges esta Promedio
comprometida Ponderado

Salud y nutricién 4,33
Gestidon econdmica 4,06
Gobierno corporativo 3,82
Evaluacién de la RSE de los proveedores 3,8
Salud y seguridad con los empleados 4,33

Riesgos en el aprovisionamiento y gestiéon
de aguas 3,94

Riesgos relacionados con el
aprovisionamiento de materias primas en la

cadena de suministro 4
Cddigo de conducta, corrupcidn y soborno 4,29
Atraccion y retencion del talento. Desarrollo

del capital humano 4,27
Diversidad e igualdad 4,31
Envasado y embalaje de productos 3,71
Gestidn de la cadena de suministro 3,83

Estrategia en cambio climdtico, politica y
sensibilizacién ambiental 4,06

Promocién de estilos de vida saludable 4,27
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Promocion de estilos de vida saludable

Estrategia en cambio climatico, politica y sensibilizacion
ambiental

Gestion de |la cadena de suministro

Envasado y embalaje de productos

Diversidad e igualdad

Atraccion y retencion del talento. Desarrollo del capital
humano

Codigo de conducta, corrupcion y soborno

Riesgos relacionados con el aprovisionamiento de
materias primas en la cadena de suministro

Riesgos en el aprovisionamiento y gestion de aguas

Salud y seguridad con los empleados

Evaluacion de la RSE de los proveedores

Gobierno corporativo

Gestion econdmica

Salud y nutricion

34 35 36 37 38 39 4 41 42 43 44
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OBIJETIVOS DEL PRESENTE PROYECTO DE IGUALDAD 2016-2021

La empresa Borges S.A.U tras haber realizado el analisis de la evaluacién del 22 Plan de Igualdad
decide actuar sobre los objetivos no alcanzados en su totalidad, mantener aquellos de mayor
relevancia, asi como en implementar nuevos objetivos.

A la vez nos marcaremos objetivos basdndonos en las conclusiones extraidas del Estudio Psicosocial y
del Cuestionario de RSE cumplimentado por la plantilla.

OBIJETIVOS - INDICADORES - ACCIONES

Garantizar que todas las personas estan formadas e informadas en materia de
igualdad de oportunidades y de no discriminacién

OBIJETIVO 1

AMBITO Participacion e implicacion personal

Generar informacién sobre las buenas practicas que se llevan a cabo en el seno
de nuestra organizacion y publicarlas mediante diferentes canales de
comunicacion de impacto.

Disefar y desarrollar acciones formativas a toda la plantilla en igualdad de trato

i y de oportunidades, difundiendo los beneficios que aportan las medidas
DESCRIPCION /

INDICADORES

implantadas; asi como informar de las nuevas que se prevé implantar.

Desarrollar acciones formativas para mandos intermedios para mejorar las
habilidades comunicativas necesarias para gestionar los equipos de trabajo.

Informar, a través de la Revista GENTE BORGES, de la implantacién del 3¢
Proyecto de Igualdad y las acciones formativas que van llevdndose a cabo.

» Training Direccion de Equipos — Sensibilizacion Mandos Intermedios
(perspectiva de género).

» Formacion Psicosocial para mandos intermedios.

» Charlas/ tallereres/ campanfias de sensibilizacion igualdad para la
plantilla.

ACCIONES

> Revista Gente Borges: poner articulos sobre el Proyecto de igualdad asi
como en temas de sensibilizacién en igualdad.
> Reunidn con la Comisidn de Igualdad: formacién en temas de igualdad.

PERSONA/S

Miembros del Dep de RRHH; el responsable de PRL; la Comision de Igualdad.
RESPONSABLE/S

La temporalizacién planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.

IMPLEMENTACION
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OBIJETIVO 2

Fomentar un lenguaje neutro y no discriminatorio en las comunicaciones que
se llevan a cabo en la organizacion

AMBITO

Lenguaje no sexista

DESCRIPCION /

Se procederd a revisar de forma aleatoria los correos y newsletter que se envian
de forma interna para comprobar la correcta utilizacién del lenguaje neutro y no

INDICADORES L )
discriminatorio.
» Analizar periddicamente correos internos y newsletters para detectar
ACCIONES posibles errores en el uso del lenguaje no sexista.
> Facilitar en el Manual de Acogida informacion/guia de lenguaje inclusivo
PERSONA/S .
Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

La temporalizacidn planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.

OBIJETIVO 3

Garantizar un procedimiento interno de promocidn igualitario

AMmMBITO

Participacion igualitaria en los puestos de trabajo (Seleccién) y presencia de
mujeres en cargos de responsabilidad

DESCRIPCION /

Tener actualizado el procedimiento interno de promocién que recoja los
requisitos de las promociones, que defina la documentacion relacionada, asi
como los recursos que intervienen a fin de objetivar al maximo este proceso.

INDICADORES . . . .
Es importante educar y fomentar el uso de curriculums ciegos para poder evitar
sesgos de género, de edad, de procedencia, etc.

» Contactar con centros formativos para reclutar candidatos/as con la
especialidad técnica requerida que tengan menos representacion en
ese campo, para hacer practicas o incorporarlas en plantillas.

» Enviar alos responsables de departamento curriculums ciegos en la fase

ACCIONES inicial de los procesos de seleccidn para evitar cualquier tipo de
discriminacién.

» Al contactar con Consultoras Externas especificar siempre la Igualdad de
Oportunidades en los Procesos.

> Actualizar el procedimiento de Promocion Interno.

PERSONA/S Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

> Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.
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OBIJETIVO 4

Garantizar que todas las personas estan formadas e informadas en las
medidas de conciliacidn que ofrece la empresa

AMBITO

Condiciones laborales igualitarias

DESCRIPCION /

Garantizar que todas las personas estdan formadas e informadas de las medidas
de conciliacidn que ofrece la empresa.

El Departamento de Recursos Humanos y todos/as sus integrantes estan

INDICADORES comprometidos/as a facilitar informacion, ayudar, apoyar y orientar en todo lo
referente a la conciliacion de cualquier trabajador/a de la empresa.
> Newsletters y tripticos actualizados recordando las medidas de conciliacidn
que la empresa ofrece a los/as empleados/as.

ACCIONES . e .
> Continuar con la politica de puertas abiertas del dep RRHH ante dudas que
puedan tener los empleados/as.

PERSONA/S

/ Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

La temporalizacidn planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.

OBIJETIVO 5

Difundir externamente y poner en comun las buenas practicas en Igualdad

AMBITO

Gestidn Organizativa

DESCRIPCION /

Borges S.A.U. obtuvo el Distintivo de Igualdad en 2010 y lo ha ido renovando
anualmente, para potenciar el intercambio de buenas practicas y experiencias
en materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el

INDICADORES ambito laboral, forma parte de la Red DIE del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, con el objetivo de participar junto con otras empresas que
poseen dicho distintivo.
> Participar activamente en el eroom (grupos de trabajo en la web del

ACCIONES L - .

Ministerio de Igualdad, servicios sociales e Igualdad).

PERSONA/S

RESPONSAG3 Miembros del Dep de RRHH.

+BLE/S

IMPLEMENTACION

La temporalizacién planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 - 2021.
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OBIJETIVO 6

Movilidad

AMBITO

Redistribucion del tiempo para mejorar la conciliacién

DESCRIPCION /

Para poder optimizar costes y disminuir la siniestralidad laboral a la hora de
desplazarse al trabajo se considera adecuado implantar la posibilidad de que los
empleados/as puedan compartir coche si asi lo desean. Dirigido al colectivo que

INDICADORES L . . N L,
mas viaja como son los comerciales, realizaremos campanfas de sensibilizacién.
» Crear un apartado en la Intranet / Web Corporativa donde poder facilitar
ACCIONES esta iniciativa “éTe gustaria compartir coche para venir a trabajar?”.
PERSONA/S
/ Miembros del Dep de RRHH y responsable de PRL.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

» Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.

OBIJETIVO 7

Captar la percepcion de la plantilla en temas de diversidad

AMBITO

Diversidad

DESCRIPCION /

Concienciar a la plantilla en temas de diversidad mediante formaciones, charlas

INDICADORES e informacion facilitada a través de newsletter, carteles, etc.
> Publicar articulo sobre la diversidad en la revista Gente Borges (numero 21)
ACCIONES » A mediados de la implantacidn del Proyecto de igualdad realizar un
cuestionario para saber la percepcién de la plantilla en tema de diversidad.
PERSONA/S
/ Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

> Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.
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OBIJETIVO 8

Comunicacion interna

AMBITO

RSE - drea psicosocial

DESCRIPCION /

A través de mecanismos como los buzones de sugerencias o bien las
comunicaciones de riesgos y propuestas de mejora, debemos fomentar la

participacién de cualquier miembro de la organizacion. Para ello, potenciaremos

INDICADORES su utilizacién de modo que nos permita involucrar a toda la plantilla en la
mejora continua de las condiciones en la empresa.
» Dar mas visibilidad a los buzones de sugerencia (envio de email recordatorio

ACCIONES . ,
a la plantilla para fomentar asi su uso).

PERSONA/S

/ Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

La temporalizacién planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 - 2021.

OBJETIVO 9

Borges te cuida

AMmMBITO

RSE

DESCRIPCION /

A través de dicho programa creado en 2012, debemos continuar fomentando la

realizacion de actividades que nos permitan, ademds de adquirir habitos

INDICADORES saludables, enriquecer la cohesién entre tod@s los miembros de la plantilla.
> Desayunos saludables
ACCIONES » Caminatas
» Campaiias de sensibilizacion e investigacidn contra el cancer
PERSONA/S
/ Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

> Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.
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OBIJETIVO 10

Sensibilizacion de la plantilla en temas de discapacidad

AMBITO

RSE - Discapacidad

DESCRIPCION /

Contribuir a ayudar a integrarse laboralmente a personas con algun tipo de
discapacidad fomentando la contratacion directa e indirecta, asi como

INDICADORES colaboracién con centros de trabajo donde la plantilla estd formada con gente
con discapacidad. Fomentar también la sensibilizacion de la plantilla.
» Charlas sensibilizacién a mandos intermedios (formacién) y del resto de la
plantilla (informacién).
» Subcontrataciones

ACCIONES . .
» Contrataciones directas
> Enclave laboral: Taller Baix Camp (1 Linea) en Reus y Taller ALBA en Tarraga.
» Subcontratacion de servicios (empresa Topromi).

PERSONA/S

/ Miembros del Dep de RRHH.
RESPONSABLE/S

IMPLEMENTACION

> Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.

OBIJETIVO 11

Sensibilizacion de la empresa en temas de exclusidn social.

AMBITO

RSE — Exclusion Social

DESCRIPCION /
INDICADORES

Contribuir a ayudar a integrarse laboralmente a distintos colectivos que estan
en riesgo de exclusion social, fomentando la contratacién asi como los
convenios de colaboracidn con universidades y agencias de empleo publicas.

ACCIONES

» Contratacidn de personas junior a través de programa Operacidn cantera.

» Contrataciones de personas de +45 afios.

» Convenio de colaboracidn entre el Ministerios de Sanidad, Servicios Sociales
e lgualdad para promover la sensibilizacion sobre la Violencia de Género.

» Adhesidn a convenios provinciales para fomentar la insercién de personas
en riesgo de exclusion social.

» Sensibilizacidn a través de newsletters.

» Charlas en centros civicos y ayuntamientos.

> Flexibilizar las condiciones laborales a personas en riesgo de exclusion social.

PERSONA/S
RESPONSABLE/S

Miembros del Dep de RRHH.

IMPLEMENTACION

> Latemporalizacion planteada es a lo largo del presente Proyecto de Igualdad
2016 —2021.
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TEMPORALIZACION

Ambito de aplicacidn y vigencia

El presente Proyecto de Igualdad substituye al anterior Plan y su vigencia sera de 2016 a 2021. En
caso de finalizar el periodo de vigencia sin un nuevo Proyecto, se entenderd prorrogada su validez
hasta la aprobacion del nuevo Proyecto.

Seguimiento y revision

El cronograma es un planteamiento inicial y como en cualquier intervencion psicosocial en empresa
pueden darse modificaciones temporales segun las limitaciones que hayan podido surgir, en el caso
gue se produzcan adjuntaremos un nuevo cronograma detallando los cambios.

Durante la implementacion del Proyecto, haremos un seguimiento y analisis de las acciones el ultimo
semestre de cada afio hasta la evaluacidn final que realizamos el Ultimo semestre del afio 2021.

1S/16 [2S/16 |1S/17 [2S/17 [1S/18 [2S/18 [1S/19 |2S/19 [1S/20 [2S/20 |1S/21

25/21

Diagnosis

Recogida de datos cuantitativos

Recogida de datos cualitativos

Identificacion

Analisis de datos cuantitativos

Andlisis de datos cualitativos

Analisis de documentos internos y externos

implantacion

Seguimiento y evaluacion

Seguimiento

Evaluacion
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RECURSOS

A continuacién adjuntamos una relaciéon de los recursos con los que cuenta Borges S.A.U. para
facilitar el desarrollo del plan de accién, concretado en los objetivos y acciones descritas en los puntos
previos.

Recursos Humanos

Para la elaboracién y seguimiento del Proyecto se ha renovado la Comisién para la Igualdad existente
con el anterior Plan, revalidando algunas participaciones y renovando otras, a fin de que mas
personas puedan formarse e involucrarse, ofreciendo mayores recursos en cuanto al personal de
referencia a la totalidad de la plantilla.

La Comisién para la Igualdad del Proyecto de Igualdad 2016 - 2021 esta formada por representantes
de los trabajadores integrantes del Comité de Empresa, personal representativo de diferentes areas y
estratos de la organizacién y personal de Recursos Humanos.

Este érgano esta liderado por la Sra. Victoria Morales Responsable del Departamento de Recursos
Humanos de Borges International Group, responsable de impulsar la igualdad de trato y de
oportunidades en la empresa.

Asi mismo, ademads de la figura de Agente de Igualdad desempefiada por la Sra. Victoria Morales ya
con el anterior Plan, en este tercer proyecto se ha impulsado que otra persona del Departamento de
Recursos Humanos se formara en materia de Igualdad, la Sra. Isabel Garcia, para asi aportar mas
recursos y conocimientos técnicos a nivel de igualdad de oportunidades y perspectiva de género.

La Comisién y los Agentes de lgualdad tienen la tarea de acercar la empresa a la igualdad de
oportunidades y saber transmitirlo a todas las personas que forman la empresa, a todos los niveles,
reuniéndose con la periodicidad que se considere y siempre que sea necesario.

Recursos Econdmicos

Los recursos econdmicos que la empresa destina a la igualdad de oportunidades los diferenciamos
ente internos y externos.

Consideramos recursos economicos internos las horas de trabajo de los Recursos Humanos internos
qgue la empresa ha destinado al proyecto y que son: Miembros de la Comisién de Igualdad, Miembros
del Departamento de Recursos Humanos / Agentes de Igualdad, Miembros del Departamento de
Informatica y Miembros del Departamento de Marketing y Comunicacion Externa (Disefiador grafico).

Consideramos recursos econdmicos externos aquellos que la empresa destinara en formacién en
materia de igualdad de oportunidades, asi como la impresidn y publicacion de informacidn en soporte
papel y/o digital.

Recursos Materiales

La empresa Borges S.A.U. dispone de diferentes salas y materiales con soportes didacticos para poder
desarrollar reuniones y encuentros, asi como acciones de informacién, sensibilizacion y formacion.
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GLOSARIO

Incluimos en este apartado una descripcién de la diferente terminologia que se ha utilizado a lo largo
del presente escrito, a fin de ayudar y complementar la lectura.

v" ACCION POSITIVA

Medidas dirigidas a un grupo o colectivo determinado, mediante las cuales se pretende suprimir y
prevenir una discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos

y estructuras existentes (denominadas a veces “discriminacién positiva”).
v ACOSO PSICOLOGICO (mobbing)

Conducta abusiva que atenta, por su repeticién o sistematizacidn, contra la dignidad o integridad
psiquica o fisica de una persona en su puesto de trabajo. Estas conductas de acoso pueden ser muy
variadas, desde ataques verbales o fisicos a mas sutiles como la denigracidn de la faena hecha o el

aislamiento social hasta la destruccién psiquica y moral de la victima.
v' ACOSO SEXUAL

Conducta verbal o fisica de caracter sexual u otros comportamientos fundamentados en el sexo, que
vulneran la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y que son consideradas ofensivas y no

deseadas por la victima.
v" AGENTE PARA LA IGUALDAD

Persona que profesionalmente tiene por objetivo el analisis, la intervencién y la evaluacién de la
realidad en relacién con la Igualdad de Oportunidades. Sus funciones son disefar, desarrollar y
evaluar las acciones que impulsa el organismo mediante la realizacidon de acciones de investigacion,

formacidn, asesoramiento, sensibilizacién, transversalidad y actuacion.
v CLAUSULAS ANTIDISCRIMINATORIAS

En el redactado de algiin documento, como por ejemplo en los convenios colectivos, se pueden poner
cldusulas en relacién con algunas de las materias de qué trate el convenio para evitar la

discriminacién y avanzar en la igualdad de oportunidades.
v" COMISION DE IGUALDAD

Es una comisidon encargada de velar por la igualdad de oportunidades, impulsando y haciendo el
seguimiento de las medidas implementadas, mediante reuniones en las que se recogen y debaten

opiniones y propuestas con vistas a conseguir la igualdad de oportunidades.

45



PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. ] 2016 - 2021

v" CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y PROFESIONAL

La conciliacién se define como la participacion equilibrada de mujeres y hombres en la vida laboral,
familiar, personal y social. La conciliacién es un concepto que afecta de manera transversal en todos

los ambitos: social, econdmico, educativo, etc. y la diversidad de personal.

Asi, cuando hablamos de conciliacién estamos hablando basicamente de disponer de tiempo que nos
permita crecer tanto como personas que desarrollan una actividad profesional, como personas con
una vida privada que fundamenta el crecimiento personal, ya sea a través de la familia, la vida social o

cualquier otra actividad.

En definitiva, nuestra vida y nuestro desarrollo personal es producto de nuestra participacién en

diferentes dmbitos: el privado y personal, el social y el econémico.
v'  DESIGUALDAD DE GENERO

Diferencia existente entre hombre y mujeres, en cualquier dmbito, en todo aquello relativo a sus

niveles de participacion, acceso a los recursos, derechos, remuneracién o beneficios.
v'  DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS (DISCRIMINACIC')N SALARIAL)

Las diferencias retributivas entre hombre y mujeres pueden darse por diferentes factores, entre ellos:
menor valoracion de los puestos de trabajo ocupados por mujeres, una clasificacién profesional
discriminatoria en relacién con el género, la configuracion de salarios y complementos y la presencia

mayoritaria de mujeres en los sectores con salarios mas bajos.
v DISCRIMINACION DIRECTA

La discriminacion directa por razén de género es la situacién en que se encuentra una persona que es,
ha estado o puede ser tratada de manera menos favorable por razén de género que otra persona en

situacion comparable.
v DISCRIMINACION INDIRECTA

La discriminacion indirecta por razén de género es la situacidon en que una disposicidén, un criterio o
practica aparentemente neutra pone a personas de un género en situacidon de desventaja respecto a
las personas del otro género, a no ser que esta disposicién, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y que los medios para obtener dicha finalidad sean los

adecuados y los estrictamente necesarios.
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v ENFOQUE DE GENERO

Es la vision que tiene los hombres y la visidn que tienen las mujeres sobre un mismo hecho, la cual

determina una interpretacidn diferente entre unos y otros.
v ESTEREOTIPOS DE GENERO

Imagen mental muy simplificada que refleja las creencias populares sobre las actividades, roles y
rasgos caracteristicos atribuidos a las mujeres y a los hombres. Estas atribuciones distinguen vy

organizan las funciones de género.
v' EVALUACION DEL IMPACTO SEGUN EL GENERO

Analisis de las propuestas para saber si afectaran a las mujeres de un modo distinto que a los
hombres, para adaptarlas evitando los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.
v GENERO

Conjunto de ideas, creencias, representaciones y atribuciones sociales construidas en cada cultura
gue toman como base la diferencia sexual. A menudo, al concepto de género se le ha dado un uso
equivocado y se lo ha reducido como un concepto asociado con el estudio de aspectos relativos a las
mujeres. Es importante sefialar que el género afecta tanto a hombres como a mujeres, que la
definicion de feminidad se realiza en contraste con la de masculinidad. Por tanto, el género se refiere

a aquellas dreas, tanto estructurales como ideoldgicas, que comprenden relaciones entre los géneros.
v"  IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Ausencia de toda barrera sexista por los que incumbe a la participacién econémica, politica, social y

personal.
v' LENGUAIJE SEXISTA

Este concepto responde a la utilizacién del lenguaje desde una mirada androcéntrica y sexista.
Androcéntrica se refiere a la mirada en la que el hombre es el centro de referencia y las mujeres son

vistas como seres dependientes y subordinados a él.

Asi mismo, el sexismo es la asignacion de valores, de capacidades y de roles diferentes para hombres
y mujeres, exclusivamente en funcidn de su género, desvalorizando todo lo realizado por mujeres

frente a lo realizado por hombres, considerado como lo que estd bien o tiene importancia.

Mediante el lenguaje se manifiesta también una realidad desigual que, a pesar de la profunda

transformacién que ha experimentado el papel social de la mujer, los mensajes transmitidos siguen
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mostrando una imagen parcial y situando a las mujeres en una posicion subordinado respecto a los

hombres.

El sexismo por consiguiente no esta en la lengua, sino en la utilizacidn del lenguaje que hacemos las
personas. El lenguaje, por su riqueza y variedad, ofrece muchas posibilidades para describir una
realidad y para expresar todo aquello que nuestra mente sea capaz de imaginar. De estas
posibilidades escogemos unas u otras en funcién de qué queremos decir y del contexto en el que nos
encontramos, pero sobretodo en funcién de lo que hemos aprendido, de las ideas, conceptos,
estereotipos... que nos han sido transmitidos culturalmente; es decir, de nuestro conocimiento de la

realidad.
v L.G.D.

La Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social. Reconoce a las

personas con discapacidad como titulares de una serie de derechos y a los poderes publicos como los
garantes del ejercicio real y efectivo de esos derechos, de acuerdo con lo previsto en la Convencidn
Internacional de los derechos de las personas con discapacidad. Y establece el régimen de
infracciones y sanciones que garantizan las condiciones basicas en materia de igualdad de

oportunidades, no discriminacidn y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

Esta ley refunde, aclara y armoniza en un Unico texto, las principales leyes en materia de
discapacidad: la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de las personas con discapacidad
(LISMI), la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad (LIONDAU), y la Ley 49/2007, de 26 de
diciembre, de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacidn y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Esta tarea de refundicién ha tenido como

referente principal la mencionada Convencién Internacional.
v" MAINSTREAMING DE GENERO

Este concepto puede traducirse como la incorporacion de la perspectiva de género a nivel transversal.
Se refiere a la integracidn sistematica de situaciones, prioridades y necesidades relativas a las mujeres

y a los hombres en todas las politicas con vistas a promover la igualdad entre mujeres y hombres.
v PERSPECTIVA DE GENERO

Integrar la perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones que tienen para los
hombres y para las mujeres cualquier accion que se planifique, se trate de legislacién, de politicas o

de programas, en todas las dreas y en todos los niveles.
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Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las
de los hombres, sean parte integrante en la elaboracion, ejecucién, control y evaluacidon de las
politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera que las

mujeres y los hombres puedan beneficiarse de igual forma y no se perpetue la desigualdad.
v" PLAN DE IGUALDAD

Es una herramienta de trabajo para disefiar, ejecutar y evaluar la estrategia para incorporar la
perspectiva de género a las politicas internas de la organizacién como medida de responsabilidad
social. Un buen Plan ha de incorporar medidas efectivas teniendo en cuenta la situacién de partida de
la organizacién, mediante una diagnosis, y ha de basar el desarrollo del Plan a través de los ejes de

trabajo que mas se adecuen a la idiosincrasia de la organizacion.
v POLITICAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Incorporan la perspectiva de género en la planificacién, el desarrollo y la evaluaciéon de las decisiones.
También se conocen bajo este mismo nombre las medidas elaboradas con el propdsito de corregir o
compensar las situaciones de desigualdad y discriminacién. Son medidas de caracter temporal,

aplicables mientras persiste el problema o la situacion de desigualdad que se tiene que combatir.
v ROLES ESTABLECIDOS EN FUNCION DEL GENERO

Conjunto de expectativas referentes a los comportamientos sociales considerados apropiados para
las personas de un género determinado, formado por el conjunto de normas, principios vy
representaciones culturales que dicta la sociedad sobre el comportamiento masculino y femenino. Es

decir, conductas y actitudes que se esperan tanto de las mujeres como de los hombres.
v SEGREGACION HORIZONTAL

Concentracion de mujeres en unos sectores y ocupaciones determinados, vinculadas a la

III

“reproduccion social” en los que se realizan tareas muy similares a las desarrolladas en el dmbito

familiar-doméstico.
v SELECCION DE PERSONAL

Uno de los aspectos a tener en cuenta en el momento de incorporar la perspectiva de género a la
empresa es el proceso de selecciéon de personal. Las desigualdades en este proceso tienen que ver
con las variables que se tienen en cuenta para hacer la selecciéon de la persona para el puesto de
trabajo. Las variables discriminatorias serian las que no tienen que ver con el puesto de trabajo;

pudiendo ser cuestiones referentes al dmbito privado sobre, por ejemplo, la descendencia o la
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situacion civil. Mdas que la informacién en si misma, es la valoracién que hace de las mismas la

persona seleccionadora.
v SEXO

Se refiere a las diferencias bioldgicas entre macho y hembra de la especie y trata de caracteristicas

naturales e inmodificables.
v" SISTEMA DE GENEROS

Conjunto de estructuras socioecondmicas y politicas que mantienen y perpetdan los roles

tradicionales masculino y femenino, asi como las caracteristicas atribuidas a hombres y/o a mujeres.
v' RESPONSABILIDAD SOCIAL

La mayoria de las definiciones de la responsabilidad social de las empresas entiende este concepto
como la integracidn voluntaria de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambientales

en sus operaciones comerciales y en las relaciones con sus interlocutores.

Ser socialmente responsable no significa Unicamente cumplir plenamente las obligaciones juridicas,
sino también ir mds alld de su cumplimiento e invertir “mas” en el capital humano, el entorno vy las

relaciones con los interlocutores.

La experiencia adquirida en la aplicacidn de normas mas estrictas que los requisitos de la legislacion
en el dmbito social, por ejemplo en materia de formacién, de condiciones laborales o de relaciones
entre la direccion y la plantilla, tiene un impacto en la productividad a causa de la motivacién que se
genera entre el personal, abriendo una via para administrar el cambio y conciliar el desarrollo social

con el aumento competitivo.
v TECHO DE CRISTAL O SEGREGACION VERTICAL

Hace referencia a una menor presencia y posibilidad de acceso de las mujeres en sectores
reconocidos profesionalmente y en cargos directivos. Este hecho tiene como punto de partida una
cultura empresarial dominando en el mercado de trabajo muy jerarquizado y masculinizado. El grado
de dedicacion y el grado de disponibilidad que se pide en algunos cargos directivos no coincide con la

necesidad de hacer compatible la vida personal con la laboral.

50



PROYECTO DE IGUALDAD DE BORGES S.A.U. | 2016 - 2021

Anexo l. Cartel Miembros de la Comision de Igualdad
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