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1. Antecedentes y compromiso de la Empresa

El Grupo AstraZeneca se fundo en el afio 1999 mediante la fusion del laboratorio sueco
Astra AB y la farmacéutica britanica Zeneca Group, dos empresas con culturas de
sélidas raices cientificas y una vision compartida del sector farmacéutico. Desde los
inicios hemos desarrollado una estrategia de inversion en [+D que pretende dar mayor
relevancia a los centros biocientificos y facilitar los acuerdos de colaboracion, mejorar
las sinergias a través de la unificacién de los equipos y optimizar los recursos con los
que cuenta la compania. Fruto de este pensamiento son los acuerdos y adquisiciones
llevadas a cabo en los ultimos afos.

El Grupo AstraZeneca es una compania farmacéutica global e innovadora centrada en el
descubrimiento, desarrollo y comercializacién de medicamentos bajo prescripcion médica,
principalmente para el tratamiento de enfermedades en tres areas terapéuticas:
oncologia, cardiovascular, renal y metabolismo y respiratorio. Con sede en Cambridge
(Reino Unido), el Grupo AstraZeneca opera en mas de 100 paises y sus medicamentos
innovadores son utilizados por millones de pacientes en todo el mundo.

En Espana el Grupo AstraZeneca cuenta con un equipo de mas de 800 personas y tiene
su sede central en Madrid, contando desde el afio 2015 con un centro de medicina
respiratoria en Barcelona que es el maximo exponente del compromiso del Grupo con el
talento en Espafia y la 1+D. Asimismo, el Grupo cubre con su red de ventas toda la
geografia espafnola. De esta forma el Grupo puede ofrecer el mejor servicio a todos los
profesionales de la salud e instituciones sanitarias del pais.

Grupo AstraZeneca esta integrado por las empresas (i) AstraZeneca Farmacéutica
Spain, S.A,, (ii) Laboratorio Tau, S.A,, (iii) Laboratorio Beta, S.A. y (iv) Laboratorio Lailan,
S.A. (en adelante, “Grupo AstraZeneca” o el “Grupo”) con N.l.F.s A36002129,
A28099745, A82700808 y A82630120.

Asimismo, los Codigos Nacionales de Actividades Econdmicas de las referidas
sociedades serian el 4646 que se corresponde con “comercio al por mayor de productos
farmacéuticos’.

A todas las sociedades del grupo les aplica el Convenio colectivo general de la industria
quimica.

De conformidad con el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (“LOI”), para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como el desarrollo producido por el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad (“RD
901/2020”), y en vigor desde el 14 de enero de 2021, un plan de igualdad es un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Con caracter previo a la elaboracion de un plan de igualdad, debe elaborarse y
negociarse cuatro diagnésticos de la situacién de la empresa, en los que se analizan, al
menos, los procesos de seleccidn y contratacion, la clasificacion profesional, la
formacion, la promocién profesional, las condiciones de trabajo, el ejercicio



corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la representacién
femenina en los distintos niveles, la retribucion y la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.

El andlisis de estas materias en el Grupo AstraZeneca, y la realizacion del
correspondiente diagndstico de situacion (el “Diagnéstico de Situacion”), ha permitido
obtener la informacion precisa para disefar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse tendentes a alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la
prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento, lo cual
ha hecho posible la posterior elaboracién y negociacion del presente plan de igualdad (el
“Plan de Igualdad”).

El presente plan de igualdad (el “Plan de Igualdad”) fija los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar en la empresa, asi como las estrategias y practicas a adoptar para
sSu consecucion, y también el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacioén de los objetivos fijados. Se recogen en él un conjunto ordenado de medidas
evaluables, necesarias en virtud de los resultados del Diagnéstico de Situacion.

Adicionalmente, para alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el Grupo
AstraZeneca, la Direccion declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas necesarias para conseguir la igualdad efectiva en el seno
de la organizacion, estableciendo la igualdad de trato y de oportunidades en el trabajo
(en todos sus ambitos) entre mujeres y hombres como un principio estratégico del Grupo
AstraZeneca.

Estos principios se llevaran a la practica a través de la implantacion del presente Plan
de Igualdad en cada uno de los ambitos diagnosticados y que forman parte del desarrollo
de la actividad empresarial.

El Plan de Igualdad y el compromiso de la Direccion con sus objetivos y principios, sin
duda, supondra mejoras respecto a la situacion actual, y también contribuira con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en el Grupo AstraZeneca y por extension, en el conjunto de la sociedad.

2. Sujetos legitimados y partes suscriptoras del Plan de Iqualdad

En fecha 15 de diciembre de 2021, se constituyé la comision negociadora para el
presente Plan de Igualdad, incluido su Diagnéstico de Situacion previo, formada en
representacion de las personas trabajadoras por la Federacién de Industria,
Construccion y Agro de UGT (UGT-FICA), como sindicato mas representativo del sector
al que pertenece la Empresa y con legitimacion para formar parte de la comisién
negociadora del convenio colectivo de aplicacion, y que ha respondido a la convocatoria
de la Empresa dentro del plazo legalmente establecido a los sindicatos mas
representativos del sector.



Hemos de tener en cuenta que, de los restantes sindicatos convocados: CC.OO.
Industria ha declinado su participacién y los sindicatos Confederacién Intersindical
Gallega (CIG), y ELA EUSKAL SINDIKATUA (ELA) no respondieron a la convocatoria.

A este respecto, la composiciéon de la Comision Negociadora se formé por el sindicato
UGT-FICA, el cual designé igualmente a los miembros del comité de empresa de
AstraZeneca como miembros de la Comision Sindical (al disponer de un conocimiento
detallado de la Empresa y del | Plan de Igualdad de la misma), que han actuado todos
ellos como un unico miembro:

Miembro Correo electrénico
Angela Rubio gab.tecnico3@fica.ugt.org
Manuel Horas MANU.HORAS@astrazeneca.com
Sonia Merino Sonia.Merino@astrazeneca.com
Carmen Alvarez Carmen.Alvarez@astrazeneca.com
Emma Garbajosa Emma.Garbajosa@astrazeneca.com

Por su parte, la representacién de la Empresa llevé a cabo la designacion de las
siguientes personas para su integracion en la Comisiéon Negociadora:

Miembro Correo electronico

Maria Cristina Dusmet Cristina.Dusmet@astrazeneca.com
Modino

Maite Colina Medina maiteauxiliadora.colina@astrazeneca.com

Posteriormente, durante el periodo de consultas, se ha sustituido en la representacion
de la Empresa a Maite Colina Medina por Laura Fernandez Galindo,
(laura.fernandez1@astrazeneca.com) en la reunién 52 del 28 de marzo de 2022.

Integrando ambas partes la “Comisién Negociadora”, ostentando ambas partes el 50%
de la representacion (dandose paridad en la representacion).

La Comisién Negociadora se constituyd con un total de 5 miembros por la parte social y
2 miembros por la parte de la Empresa, con una composicion en la que predominan las
mujeres (7 mujeres y 1 hombres). Insistimos, cada una de las partes, la social y la de la
empresa, ostentando un 50%-50% en la representacion presentada en el ambito de la
comision.
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De igual modo, han participado en la Comision Negociadora personas asesoras
especializadas y con formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral.

En el marco de las distintas reuniones de la Comision Negociadora, de las que se ha
levantado acta en todo momento, ambas partes han negociado de buena fe y con vistas
a la consecucion del acuerdo, que finalmente se ha alcanzado, y ello tanto en la fase de
negociacion del Diagndstico de Situacion como del propio Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad es fruto de las negociaciones mantenidas entre la
representacion legitimada de las personas trabajadoras y la representacién de la
Empresa, que han conformado la Comision Negociadora, durante 9 reuniones que han
tenido lugar en las siguientes fechas:

- 15 de diciembre de 2021 (primera reunion del periodo de consultas).

- 24 de enero de 2022 (segunda reunion del periodo de consultas).

- 7 de febrero de 2022 (tercera reunién del periodo de consultas).

- 28 de febrero de 2022 (cuarta reunion del periodo de negociacion).

- 28 de marzo de 2022 (quinta reunién del periodo de negociacion).

- 27 de abril de 2022 (sexta reunion del periodo de negociacién).

- 21 dejulio de 2022 (séptima reunion del periodo de negociacién).

- 15 de septiembre de 2022 (octava reunion del periodo de negociacion).

- 20 de septiembre de 2022 (novena reunidn del periodo de negociacion).

- 17 de octubre de 2022 (décima reunién -final- del periodo de negociacion).

La Comision Negociadora de Igualdad ha conocido, analizado, negociado y aprobado,
de forma conjunta, los Diagnésticos de Situacion, y posteriormente ha negociado y ha
aprobado el presente Plan de Igualdad.

Junto con el Plan de Igualdad, se ha negociado y aprobado un Protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo. A pesar de que el Grupo AstraZeneca ya disponia de un

protocolo a tal efecto, se ha optado por aprobar uno adaptado al contenido del presente
Plan de Igualdad.

3. Ambito de aplicacion personal y territorial

De conformidad con el articulo 2.6 del RD 901/2020, el presente Plan de Igualdad sera
de aplicacion en el Grupo AstraZeneca, formado por las sociedades AstraZeneca
Farmacéutica Spain, S.A., Laboratorio Tau, S.A., Laboratorio Beta, S.A. y Laboratorio
Lailan, S.A., y en las mismas a todas sus personas trabajadoras, con independencia de



su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto funcional, y sera de aplicacién igualmente,
con independencia de la dispersion geografica, en todos los centros de trabajo
(presentes o futuros) de las distintas sociedades ubicados en Espafia.

La justificacion y conveniencia de la aplicacion en el Grupo AstraZeneca de un unico
Plan de Igualdad, para las sociedades indicadas, se debe a la aplicacién de las mismas
politicas de formacién, reclutamiento, seleccién, conciliacién, entre otras, a todas las
empresas del Grupo, llevandose a cabo en todas ellas las mismas actividades y
aplicando a las mismas idéntico convenio colectivo.

4. Entrada en vigor y periodo de vigencia

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor en la fecha de su firma 17 de octubre de
2022 y extendera su vigencia por un periodo de 4 afos, esto es, hasta el dia 17 de
octubre de 2026.

Con tres meses de antelacién a la expiracién del periodo inicial de vigencia, cualquiera
de las partes podra preavisar a la otra de su voluntad de iniciar los tramites para la
implantacién de un nuevo plan de igualdad, para lo cual se realizara un nuevo
diagnéstico de la situacion existente en la Empresa en materia de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en dicho momento, a los efectos de obtener la informacion precisa
para disefar y establecer las medidas que resulten oportunas para continuar con la
igualdad efectiva en la Empresa o realizar las acciones de mejora o correccion
necesarias. El Diagnéstico cumplira con lo previsto por los Reales Decretos 901/2020
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y 902/2020 de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, de 13 de octubre de 2020.

5. Diagnosticos de Situacion

Para la realizacion de los Diagndsticos de Situacion del presente Plan de Igualdad,
efectuados durante los meses de junio a diciembre de 2021 y conforme a la informacién
existente a fecha 20 de junio de 2021, la Empresa ha contado con personas asesoras
especializadas, y formadas, en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral. En el marco del mismo se ha realizado el proceso de toma y recogida de
datos correspondientes (i) a las areas de proceso de seleccion y contratacion,
clasificacion profesional, formacion, promocion profesional, condiciones de trabajo —
incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres—, ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina,
retribuciones y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, y (ii) en lo relativo a
todos los puestos, niveles jerarquicos y centros de trabajo de cada una de las
sociedades del Grupo.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo analisis y valoracion, incluyendo la
oportuna desagregacion por sexo y por los diferentes sistemas de clasificacion
profesional, conforme a los distintos indicadores cuantitativos y cualitativos aplicables,
a los efectos de detectar posibles desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades
y obstaculos, existentes o que pudieran existir en la Empresa para conseguir la igualdad



efectiva entre mujeres y hombres. De igual modo, se han analizado los efectos que para
mujeres y hombres tienen los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones de trabajo de la Empresa (previendo expresamente la
prestacion del trabajo habitual). Los informes de Diagnéstico incluyeron los siguientes
ambitos de analisis, desglosados en los apartados especificados en el articulo 7.1 del
RD 901/2020, a saber:

a. Proceso de seleccién y contratacion
b. Clasificacion profesional.
c. Formacion.

El andlisis se extiende también a todos los niveles jerarquicos de la empresa y a su
sistema de clasificaciéon profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los
diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como
a los distintos procesos de seleccion, contratacion, promocion y ascensos

Los documentos de trabajo que analizaban todas las materias que deben abordarse en
los Diagnosticos de Situacion fueron compartidos con la Comisién Representativa de
las personas trabajadoras en fecha 10 de enero de 2022, a los efectos de su posterior
elaboracion y negociacion en el seno de la Comision Negociadora.

También se ha facilitado a la Comision Negociadora el acceso a cuanta documentacion
e informacién ha sido pertinente y necesaria a los fines previstos de la realizacion de los
referidos Diagndsticos, solicitandose documentacion adicional en la reunién quinta, la
cual fue aportada por la Empresa en fecha en las mismas reuniones de fecha 28 de
marzo de 2022.

Los Diagndsticos de Situacién han sido elaborados y negociados en el seno de la
Comision Negociadora durante las reuniones quinta y sexta y la Comision Negociadora
finalmente acordd y aprobd los Informes de Resultados de los Diagnosticos de Situacion
en fecha 27 de abril de 2022, que recoge un resumen de este analisis y de sus principales
conclusiones y propuestas respecto de la situacion de la Empresa.

A continuacién, se realiza un resumen de los Diagnésticos de Situacién analizados y
compartidos en el marco de la Comision Negociadora:

5.1 Resumen del Diagnéstico de Igualdad y principales situaciones
del Laboratorio Tau, S.A.

En el momento de la realizacion del Diagndstico (junio de 2021), Laboratorio Tau
contaba con 75 personas trabajadoras: 68 indefinidas y 7 temporales. El desglose de
contratos por sexos es el que se detalla a continuacion:
Indefinido  Temporal
Hombres 45 4

Mujeres 23 3



Una vez analizados todos los aspectos en materia de Igualdad de Laboratorio Tau, se
pueden extraer las siguientes conclusiones:

l. Seleccion y contratacion:

Los procesos de seleccion, formacion y promocion profesional son completamente
objetivos, y las personas que intervienen en los mismos estan formadas para evitar
discriminacion entre las personas candidatas. Se utiliza un lenguaje inclusivo en este
tipo de procesos. La mayor parte de las contrataciones llevadas a cabo han sido
mujeres, por lo que no se aprecia discriminacion por sexo en las incorporaciones que se
producen en la Empresa.

Il. Clasificacion profesional:

El sistema de clasificacion profesional de la Empresa se divide en (i) escalas internas
(basadas en los grupos profesionales del convenio) y (ii) niveles de carrera; y tanto las
escalas como los niveles de carrera se dividen numérica y alfabéticamente, por lo que
no se aprecia discriminacion en estas designaciones y en la nomenclatura utilizada.

. Formacion

En lo que respecta a la formacién, se aprecia la existencia de un sistema regulado de
acceso a la misma, asi como de solicitud de cursos, lo cual favorece la inexistencia de
sesgos de sexo a la hora de acceder a la formacion. Las diferencias entre participantes
del sexo masculino y del femenino se ven justificadas por la mayor proporcion de
mujeres que hombres en la plantilla total de la Compainia.

La comunicacion de inquietudes formativas suele pasar previamente por el Manager
responsable, lo cual supone un filtro de caracter subjetivo.

En suma, no se aprecian indicios de discriminacién en la formacién dentro de la
Compainia.

V. Promocion profesional
Para los primeros afos y las posiciones mas juniors, existe un sistema estandarizado
de promocion anual y se potencian las promociones internas a través de la publicacion
de las mismas a través de la intranet de la Compaiiia.
No existe un plan de carrera general para cada posicién.

V. Condiciones de trabajo
En lo relativo a las condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo, la
existencia de un Acuerdo colectivo de distribucién de jornada reduce el riesgo de
discriminacién por sexo a la hora de realizar las asignaciones de jornada de las personas

trabajadoras. Al igual ocurre gracias a la Politica de Flexibilidad Laboral y al fuerte
compromiso con la desconexion digital.
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En suma, no se aprecian indicios de discriminacion en las condiciones de trabajo y
distribucion del tiempo de trabajo en la Compainia.

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

El Grupo AZ, y Laboratorio Tau en particular, cumple con la legalidad vigente (Estatuto
de los Trabajadores y Convenio de la industria quimica) en materia de conciliacion y
adicionalmente permite una importante flexibilidad, estas medidas se recogen en
formaciones y planes de accion, asi como en el anterior plan de igualdad que se
encontraba vigente.

VII. Area de infrarrepresentacion femenina

Se ha apreciado infrarrepresentacién femenina en todos los niveles de carrera y, por
tanto, una brecha de género en todos ellos.

No se aprecia infrarrepresentacion femenina en el érgano de seguimiento de los Planes
de lgualdad.

VIIl.  Area de retribucion

De los resultados alcanzados tanto en el registro retributivo como en la auditoria
retributiva se desprende que:

= No existen diferencias por encima del 25%, por lo que no hay discriminacién salarial
para ningun sexo que tenga que ser justificada.

= Tanto en el salario fijo como en el variable, hay un nivel (nivel C) en el que las
mujeres tienen salarios ligeramente superiores a los hombres y otro en el que ocurre
lo contrario (nivel D). Las diferencias estarian justificadas por la mayor edad y
antigliedad de los hombres en el nivel D respecto del salario fijo, y en la propia
naturaleza de la retribucion variable (su percepcion se basa en criterios objetivos
individuales de desempeno) respecto del salario variable.

= Dado que las diferencias entre salario variable y salario fijo de hombres y mujeres
son minimas, no se ven reflejadas en el salario total, que esta equiparado para
hombres y mujeres, por lo que no hay discriminacién de ningun sexo en materia
retributiva.

IX. Area de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
De acuerdo con el contenido de las formaciones en materia de acoso, violencia de
género, igualdad y diversidad y conciliacién, Laboratorio Tau cumpliria con los principios
exigidos para los procedimientos de actuacién exigidos en el Anexo del RD 901/2020, a
saber:

(a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.
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(b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

(c) Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

(d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

(e) Diligenciay celeridad del procedimiento.

(f)  Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.

5.2 Resumen del Diagnéstico de Igualdad y principales situaciones
del Laboratorio Lailan, S.A.

En el momento de la realizacién del Diagnéstico (junio de 2021), Laboratorio Lailan
contaba con 77 personas trabajadoras: 73 contaban con un contrato indefinido y 4
temporales. El desglose de contratos por sexos es el que se detalla a continuacion:

Indefinido  Temporal

Hombres 48 3
Mujeres 25 1

Una vez analizados todos los aspectos en materia de Igualdad de Laboratorio Lailan, se
pueden extraer las siguientes conclusiones: -

l. Seleccién y contratacion:

Los procesos de seleccion, formacion y promocién profesional son completamente
objetivos, y las personas que intervienen en los mismos estan formadas para evitar
discriminacién entre las personas candidatas. Se utiliza un lenguaje inclusivo en este
tipo de procesos. La mayor parte de las contrataciones llevadas a cabo han sido
mujeres, por lo que no se aprecia discriminacion por sexo en las incorporaciones que se
producen en la Empresa.

Il. Clasificacion profesional:
El sistema de clasificacién profesional de la Empresa se divide en (i) escalas internas
(basadas en los grupos profesionales del convenio) y (ii) niveles de carrera; y tanto las
escalas como los niveles de carrera se dividen numérica y alfabéticamente, por lo que
no se aprecia discriminacion en estas designaciones y en la nomenclatura utilizada.

lll.  Formacion:
En lo que respecta a la formacién, se aprecia la existencia de un sistema regulado de

acceso a la misma, asi como de solicitud de cursos, lo cual favorece la inexistencia de
sesgos de sexo a la hora de acceder a la formacion. Las diferencias entre participantes
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del sexo masculino y del femenino se ven justificadas por la mayor proporcion de
mujeres que hombres en la plantilla total de la Compania.

La comunicacion de inquietudes formativas suele pasar previamente por el Manager
responsable, lo cual supone un filtro de caracter subjetivo.

En suma, no se aprecian indicios de discriminacién en la formacién dentro de la
Compania.

IV.  Promocion profesional:
Para los primeros afos y las posiciones mas juniors, existe un sistema estandarizado
de promocion anual y se potencian las promociones internas a través de la publicacién
de las mismas a través de la intranet de la Compaiiia.
No existe un plan de carrera general para cada posicién.

V.  Condiciones de trabajo.
En lo relativo a las condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo, la
existencia de un Acuerdo colectivo de distribucién de jornada reduce el riesgo de
discriminacién por sexo a la hora de realizar las asignaciones de jornada de las personas
trabajadoras. Al igual ocurre gracias a la Politica de Flexibilidad Laboral y al fuerte
compromiso con la desconexion digital.

En suma, no se aprecian indicios de discriminacion en las condiciones de trabajo y
distribucion del tiempo de trabajo en la Compainia.

VI.  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
El Grupo AZ, y Laboratorio Lailan en particular, cumple con la legalidad vigente (Estatuto
de los Trabajadores y Convenio de la industria quimica) en materia de conciliacion y
adicionalmente permite una importante flexibilidad, estas medidas se recogen en
formaciones y planes de accion, asi como en el anterior plan de igualdad que se
encontraba vigente.

VII.  Area de infrarrepresentacion femenina.

Se ha apreciado infrarrepresentacién femenina en el nivel de carrera D.

No se aprecia infrarrepresentacién femenina en el érgano de seguimiento de los Planes
de lgualdad.

VIIl. Area de retribucion.

De los resultados alcanzados tanto en el registro retributivo como en la auditoria
retributiva se desprende que:

- No existen diferencias por encima del 25%, por lo que no hay discriminacién salarial
para ningun sexo que tenga que ser justificada. Unicamente la retribucion variable
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del nivel C podria parecer superior al 25%, si bien, se trata de un dato no
representativo, ya que dicho nivel esta formado por 1 hombre y ninguna mujer.

- Laboratorio Lailan cumple con el principio de igual retribucion por trabajo de igual
valor teniendo en cuenta tanto los conceptos retributivos individualizados (i.e.
salario fijo y salario variable) como el salario total.

IX.  Area de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

De acuerdo con el contenido de las formaciones en materia de acoso, violencia de
género, igualdad y diversidad y conciliacién, Laboratorio Lailan cumpliria con los
principios exigidos para los procedimientos de actuacién exigidos en el Anexo del RD
901/2020, a saber:

(@)

(b)
(c)

(d)

(e)
(f)
5.3

Prevencién y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

Diligencia y celeridad del procedimiento.

Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas

Resumen del Diagnéstico de Igualdad y principales situaciones
del Laboratorio Beta, S.A.

En el momento de la realizacion del Diagndstico (junio de 2021), Laboratorio Beta
contaba con 80 personas trabajadoras: 73 contaban con un contrato indefinido y 7
temporales. El desglose de contratos por sexos es el que se detalla a continuacion:

Indefinido = Temporal
Hombres 43 4
Mujeres 30 3

Una vez analizados todos los aspectos en materia de Igualdad del Laboratorio Beta, se
pueden extraer las siguientes conclusiones:

1)

Seleccion y contratacion:
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Los procesos de seleccion, formacion y promocion profesional son completamente
objetivos, y las personas que intervienen en los mismos estan formadas para evitar
discriminacion entre las personas candidatas.

Se utiliza un lenguaje inclusivo en este tipo de procesos.

La mayor parte de las contrataciones llevadas a cabo han sido mujeres, por lo que no
se aprecia discriminacion por sexo en las incorporaciones que se producen en la
Empresa.

) Clasificacion profesional:

El sistema de clasificacion profesional de la Empresa se divide en (i) escalas internas
(basadas en los grupos profesionales del convenio) y (ii) niveles de carrera; y tanto las
escalas como los niveles de carrera se dividen numérica y alfabéticamente, por lo que
no se aprecia discriminacion en estas designaciones y en la nomenclatura utilizada.

1) Formacion:

En lo que respecta a la formacion, se aprecia la existencia de un sistema regulado de
acceso a la misma, asi como de solicitud de cursos, lo cual favorece la inexistencia de
sesgos de sexo a la hora de acceder a la formacion. Las diferencias entre participantes
del sexo masculino y del femenino se ven justificadas por la mayor proporcion de
mujeres que hombres en la plantilla total de la Compania.

La comunicacion de inquietudes formativas suele pasar previamente por el Manager
responsable, lo cual supone un filtro de caracter subjetivo.

En suma, no se aprecian indicios de discriminacién en la formacién dentro de la
Compainia.

V) Promocién profesional:

Para los primeros afos y las posiciones mas juniors, existe un sistema estandarizado
de promocion anual y se potencian las promociones internas a través de la publicacion
de las mismas a través de la intranet de la Compainia.

No existe un plan de carrera general para cada posicién.
V) Condiciones de trabajo.

En lo relativo a las condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo, la
existencia de un Acuerdo colectivo de distribucién de jornada reduce el riesgo de
discriminacién por sexo a la hora de realizar las asignaciones de jornada de las personas
trabajadoras. Al igual ocurre gracias a la Politica de Flexibilidad Laboral y al fuerte
compromiso con la desconexién digital. En suma, no se aprecian indicios de
discriminacién en las condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo en la
Compainia.
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Vi) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

El Grupo AZ, y Laboratorio Beta en particular, cumple con la legalidad vigente (Estatuto
de los Trabajadores y Convenio de la industria quimica) en materia de conciliacion y
adicionalmente permite una importante flexibilidad, estas medidas se recogen en
formaciones y planes de accion, asi como en el anterior plan de igualdad que se
encontraba vigente.

VIl)  Area de infrarrepresentacion femenina.
Se ha apreciado infrarrepresentacion femenina en el nivel de carrera D.

No se aprecia infrarrepresentacién femenina en el érgano de seguimiento de los Planes
de Igualdad.

VIII)  Area de retribucion.

De los resultados alcanzados tanto en el registro retributivo como en la auditoria
retributiva se desprende que:

- No existen diferencias por encima del 25%, por lo que no hay discriminacion salarial
para ningun sexo que tenga que ser justificada.

- Tanto en el salario fijo, como en el salario variable y el salario total, los salarios
estan practicamente equiparados en ambos sexos (incluso al 100% en algunos
niveles, como el B y C en la retribucion fija).

IX) Area de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

De acuerdo con el contenido de las formaciones en materia de acoso, violencia de

género, igualdad y diversidad y conciliacion, Laboratorio Beta cumpliria con los

principios exigidos para los procedimientos de actuacién exigidos en el ANEXO del RD

901/2020, a saber:

(a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

(b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

(c) Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

(d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

(e) Diligenciay celeridad del procedimiento.

(f)  Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas
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5.4 Resumen del Diagnéstico de Igualdad y principales situaciones
de AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A.

En el momento de la realizacién del Diagnéstico (junio de 2021), AstraZeneca contaba
con 624 personas trabajadoras: 613 contaban con un contrato indefinido y 11
temporales. El desglose de contratos por sexos es el que se detalla a continuacion:

Indefinido n Temporal
Hombres 355 8
Mujeres 25 3

Una vez analizados todos los aspectos en materia de Igualdad de AstraZeneca
Farmacéutica Spain, S.A., se pueden extraer las siguientes conclusiones:

1) Seleccion y contratacion:

Los procesos de seleccion, formacion y promocion profesional son completamente
objetivos, y las personas que intervienen en los mismos estan formadas para evitar
discriminacion entre las personas candidatas. Se utiliza un lenguaje inclusivo en este
tipo de procesos.

La mayor parte de las contrataciones llevadas a cabo han sido mujeres, por lo que no
se aprecia discriminacion por sexo en las incorporaciones que se producen en la
Empresa.

I Clasificacién profesional:

El sistema de clasificacion profesional de la Empresa se divide en (i) escalas internas
(basadas en los grupos profesionales del convenio) y (ii) niveles de carrera; y tanto las
escalas como los niveles de carrera se dividen numérica y alfabéticamente, por lo que
no se aprecia discriminacion en estas designaciones y en la nomenclatura utilizada.

1)) Formacion:

En lo que respecta a la formacion, se aprecia la existencia de un sistema regulado de
acceso a la misma, asi como de solicitud de cursos, lo cual favorece la inexistencia de
sesgos de sexo a la hora de acceder a la formacion. Las diferencias entre participantes
del sexo masculino y del femenino se ven justificadas por la mayor proporcion de
mujeres que hombres en la plantilla total de la Compania.

La comunicacion de inquietudes formativas suele pasar previamente por el Manager
responsable, lo cual supone un filtro de caracter subjetivo. En suma, no se aprecian
indicios de discriminacion en la formacion dentro de la Compaiia.

V) Promocién profesional:
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Para los primeros afios y las posiciones mas juniors, existe un sistema estandarizado
de promocién anual y se potencian las promociones internas a través de la publicacion
de las mismas a través de la intranet de la Compaiia.

La promocién en mujeres es notablemente superior a la de los hombres, sin embargo,
pese a que, dentro de las personas promocionadas en cémputo global, el porcentaje
que tiene hijos o hijas es superior, existe un elevado numero de personas
promocionadas (47), que no tienen hijos o hijas, pudiéndose deber el alto numero de
personas con 0 hijos/as a que en los primeros afios en la Compafia las promociones
son mas “automaticas” y esas personas trabajadoras todavia no tienen descendencia.

Por ultimo, no existe un plan de carrera general para cada posicion.
V) Condiciones de trabajo.

En lo relativo a las condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo, la
existencia de un Acuerdo colectivo de distribucién de jornada reduce el riesgo de
discriminacién por sexo a la hora de realizar las asignaciones de jornada de las personas
trabajadoras. Al igual ocurre gracias a la Politica de Flexibilidad Laboral y al fuerte
compromiso con la desconexion digital.

En suma, no se aprecian indicios de discriminacion en las condiciones de trabajo y
distribucion del tiempo de trabajo en la Compaiia.

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

El Grupo AZ, y AZ en particular, cumple con la legalidad vigente (Estatuto de los
Trabajadores y Convenio de la industria quimica) en materia de conciliacion vy
adicionalmente permite una importante flexibilidad, estas medidas se recogen en
formaciones y planes de accion, asi como en el anterior plan de igualdad que se
encontraba vigente.

Las unicas reducciones de jornada son solicitadas por mujeres, lo cual impacta en las
cuantias retributivas que perciben, si bien, estas reducciones no tienen inferencia directa
en los salarios medios de la categoria a la que pertenecen las trabajadoras.

VIl)  Area de infrarrepresentacion femenina.
En términos generales, no se aprecia infrarrepresentacion femenina en la Compaidia, a
excepcion de los puestos directivos mas altos. Tampoco se aprecia infrarrepresentacion
femenina en la representacion legal de las personas trabajadoras.

VIII)  Area de retribucion.

De los resultados alcanzados tanto en el registro retributivo como en la auditoria
retributiva se desprende que:

- No existen diferencias por encima del 25%, por lo que no hay discriminacion
salarial para ningun sexo que tenga que ser justificada.
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- En el salario fijo, las mujeres tienen salarios ligeramente superiores a los hombres.
En el salario variable, existen minimas diferencias entre hombres y mujeres
(siempre teniendo en cuenta que los resultados no reflejan una diferencia total
superior a 25%), y estan perfectamente justificadas (su percepcion se basa en
criterios objetivos individuales de desempefio, edad y antigiiedad de los hombres
mayor, etc.). Las diferencias entre salario variable y salario fijo no se ven reflejadas
en el salario total, que esta equiparado para hombres y mujeres, por lo que no hay
discriminacién de ningun sexo en materia retributiva.

- Las 3 personas trabajadoras con puestos de mas categoria son hombres, por lo
que no se puede comparar directamente estas diferencias puesto que no hay
datos comparables.

IX) Area de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

De acuerdo con el contenido de las formaciones en materia de acoso, violencia de género,

igualdad y diversidad y conciliacion, AZ cumpliria con los principios exigidos para los

procedimientos de actuacion exigidos en el ANEXO del RD 901/2020, a saber:

(a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y
accesibilidad de los procedimientos y medidas.

(b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

(c) Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

(d) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon de sexo.

(e) Diligenciay celeridad del procedimiento.

(f)  Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas

6. Auditorias Retributivas

Conforme a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, como parte de la elaboracion del presente Plan de
Igualdad, se han llevado a cabo las correspondientes auditorias retributivas de cada una
de las sociedades que integran el Grupo AstraZeneca, para lo cual se ha contado con
una empresa de consultoria externa , con formacion y especializacién en el ambito de
la igualdad entre mujeres y hombres y con la correspondiente perspectiva de género
que ha valorado los puestos existentes utilizando la herramienta de valoracion interna
de valoracion desarrollada en la Compafia. A este respecto, la herramienta de
valoracion utilizada es conocida y ha sido aceptada por la representacion legal de las
personas trabajadoras.

Asi, las auditorias retributivas se han llevado a cabo con la finalidad de analizar el
sistema retributivo de cada sociedad, de manera transversal y completa, y comprobar si
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se cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribucién.

Para ello, se han realizado los correspondientes diagnésticos de la situacion retributiva,
evaluando los puestos de trabajo de la Empresa, y analizando factores que podrian ser
desencadenantes de posibles diferencias retributivas, o posibles deficiencias o
desigualdades en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad vy,
en su caso, eventuales dificultades en la promocién profesional o econémica.

En ese sentido, la valoracién de puestos de trabajo utiliza un sistema analitico y basado
en puntos y factores. Los factores recogidos en la guia interna de nivelacién del Grupo
podrian cumplir con los principios de adecuacion, totalidad y objetividad que establece
el Real Decreto 902/2020, en la medida en que (i) los factores relevantes en la
valoracién deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente
concurran en la misma, (ii) deben tenerse en cuenta todas las condiciones que
singularizan un puesto del trabajo, y (iii) deben existir mecanismos claros que
identifiquen los factores que se han tenido en cuenta para fijar la retribucion (que no
pueden depender de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de
género). Trasladado lo anterior a la valoracién realizada por la Empresa serian los
siguientes:

Impacto en la compania
Conocimiento del negocio
Innovacién en procesos y desarrollo.
Comunicacién interna y externa.
Riesgo en la toma de decisiones.

Todos los factores cuentan con una asignacién de pesos distinta. Asi, al factor de
impacto en la compania se le otorga valor un peso de 57%, al de conocimiento del
negocio un valor de peso 21%, al de innovacion un 10%, de comunicacion un valor de
peso de un 9% y por ultimo al de riesgo en la toma de decisiones un valor de peso de
un 3%. A su vez, cada uno de los factores cuenta con diferentes escalas y descriptores
en cada uno de éstos.

Dichos factores cuentan con una distribucién por escalas a los que se establece un
grado y posteriormente una puntuacion y, en funcion de dicha puntuacién, se determina
la de posicion.

La valoracién resulta en una puntuacion para cada puesto de trabajo, que permite la
agrupacién de puestos de igual valor, y la realizacion de los analisis necesarios para
identificar las diferencias retributivas por sexo.

Asi, con los resultados obtenidos del diagnéstico de las situaciones retributivas, se ha
establecido por las sociedades del Grupo, en el marco de las auditorias retributivas, un
plan de actuacion para promover mejoras en relacion con la igualdad retributiva efectiva
entre mujeres y hombres, determinar las lineas de actuacién y disefar las acciones o
medidas a seguir por AstraZeneca. A tal fin, se ha establecido igualmente un sistema de
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objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables, asi como un
sistema de seguimiento y posible implementacién de mejoras.

Las auditorias retributivas llevadas a cabo tienen la misma vigencia que el
presente Plan de Igualdad, del que forma parte e incluyen los planes de accion
aplicables a cada una de las sociedades del Grupo AstraZeneca.

6.1 Informe de la Auditoria Retributiva AstraZeneca Farmacéutica,
S.A.

Las conclusiones del informe se han centrado en analizar los casos en los que se
registra una diferencia retributiva de género igual o superior al 25% para puestos
agrupados en el mismo nivel de carrera, con la finalidad de examinar si dicha diferencia
retributiva deriva de motivos justificables o, en caso contrario, de motivos que puedan
interpretarse como discriminatorios por razon de sexo, atendiendo a lo establecido en el
Real Decreto 902/2020.

Tras realizar el correspondiente analisis, considerando los conceptos retributivos de
manera individualizada (i.e. salario fijo y salario variable) y el salario total, no se han
observado en términos generales diferencias retributivas de género igual o superior al
25% en ninguno de los niveles de carrera en los que se han agrupado los puestos de
igual valor, a excepcion del nivel de carrera C donde se encuentran diferencias en la
media en la retribucién variable a favor de las mujeres, en el nivel de carrera G donde
se encuentran diferencias en la media en la retribucion variable a favor de los hombres
y en el nivel de carrera H donde se encuentran diferencias en la media a favor de las
mujeres en relacién con la retribucidn variable. Asimismo, en el nivel de carrera E se
encuentran diferencias en la media superiores al 20% de la retribucién variable a favor
de los hombres.

En este sentido, cabe sefialar que:

i. En el nivel de carrera C se observa una diferencia retributiva en la media de un
56,70% a favor de las mujeres en relacion con la retribucion variable. A este
respecto, es necesario tener en cuenta que el nivel de carrera C esta compuesto
por un unico hombre, siendo el resto de los miembros, mujeres. En este sentido,
cabe sefalar que no se podria extraer una conclusion definitiva de la media sobre
una tendencia retributiva cuando unicamente hay un dato en uno de los sexos, no
siendo las conclusiones representativas.

ii. En el nivel de carrera E si bien no existe una diferencia retributiva superior al 25%
a favor de los hombres, el resultado de la media seria de un 20,92% a favor de los
hombres.

Este resultado se reduce en la retribucién total, disminuyendo a un 13,21% a favor
de los hombres.

iii.  Enelnivel de carrera G existe una diferencia retributiva superior al 25% a favor de
los hombres, siendo el resultado de la media de un 27,07% a favor de los hombres.
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Dichos resultados se explican en la medida en que existen varios profesionales
masculinos con una mayor retribucién variable.

Este resultado se reduce en la retribucion total, disminuyendo a un 6,62% a favor
de los hombres.

En el nivel de carrera H, la media de la retribucion variable es de un 26,70% a
favor de las mujeres. Observando los datos, se desprende que, en la medida en
que el nivel de carrera H Unicamente esta formado por 7 profesionales, dicha
diferencia viene causada por la situacion de una profesional que percibe una
retribucién variable mas elevada que el resto de las profesionales del mismo

grupo.

Tomando en consideracion la politica de compensacion de AstraZeneca y los resultados
expuestos en el apartado 5, a continuacion, se recogen las principales conclusiones del
analisis.

La Sociedad cuenta con un sistema de compensaciéon compuesto por un salario
bruto anual, que incluye el salario base y unos complementos salariales, y una
retribuciéon variable, a través de la cual se trata de retribuir a los puestos
atendiendo a determinadas circunstancias (necesidades del negocio,
competitividad del mercado, etc.), con la finalidad de alcanzar la igualdad
retributiva en términos globales.

Del analisis individualizado por concepto retributivo se aprecia que, en relacion
con el salario variable, se encuentran una diferencia retributiva que supera el 25%
en los siguientes niveles:

. Nivel de carrera E: aunque existe una diferencia retributiva superior al 20%
a favor de los hombres en la media, las diferencias que se aprecian en la
percepcidn de cuantias variables podrian venir derivadas por el propio
espiritu de este tipo de concepto retributivo, cuya percepcién depende de
criterios objetivos preestablecidos, y que dependen en gran parte del
desempefio realizado por cada empleado de manera individual.

En cualquier caso, dicha diferencia no se materializa en la retribucion total,
viéndose reducida la diferencia en la media a un 13,21% a favor de los
hombres.

. Nivel de carrera G: si bien existe una diferencia retributiva superior al 25% a
favor de los hombres, siendo el resultado de la media de un 27,07% a favor
de los hombres, las diferencias que se aprecian en la percepcién de cuantias
variables podrian venir derivadas por el propio espiritu de este tipo de
concepto retributivo, cuya percepcién depende de criterios objetivos
preestablecidos, y que dependen en gran parte del desempefio realizado
por cada empleado de manera individual.

Asimismo, dichos resultados podrian explicarse en la medida en que existen
varios profesionales masculinos con una mayor retribucién variable.
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En cualquier caso, dicha diferencia no se materializa en la retribucién total,
viéndose reducida la diferencia en la media a un 6,62% a favor de los
hombres.

. Nivel de carrera H: si bien la media de la retribucion variable es de un 26,70%
a favor de las mujeres, observando los datos, se desprende que, en la
medida en que el nivel de carrera H Unicamente esta formado por 7
profesionales, dicha diferencia viene causada por la situacién de una
profesional que percibe una retribucion variable mas elevada que el resto de
las profesionales del mismo grupo

iii. En linea con lo anterior, de los resultados del analisis realizado, podria
desprenderse que, en términos generales, AstraZeneca cumple con el principio de
igual retribucion por trabajo de igual valor teniendo en cuenta tanto los conceptos
retributivos individualizados (i.e. salario fijo y salario variable) como el salario total.

Plan de actuacion:

Las conclusiones extraidas del analisis realizado constituyen el punto de partida para,
con la finalidad de promover mejoras en relacion con la igualdad retributiva efectiva entre
mujeres y hombres, determinar las lineas de actuacion y disefar las acciones o medidas
a seguir por AstraZeneca.

Las medidas propuestas son las siguientes:
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Responsable de
Cronograma su implantaciéon

y seguimiento
Disminuir de forma Media del salario Vigencia del Plande Departamento de

Acciones / Indicadores de
Medidas medicion

progresiva las total Igualdad Recursos
diferencias Humanos
retributivas

existentes no

justificadas

Revisar la Media del salario Cada dos afos Departamento de
evolucion de la total Recursos
equidad retributiva Humanos
Revisar la Sistema de Una vez la Departamento de
alineacién del agrupacion agrupacion y Recursos

sistema de valoracién actuales Humanos
agrupacién de los no sea acorde con la

puestos  utilizado normativa aplicable

para la realizacion
de este Informe con
la normativa en
vigor y, en caso de
ser necesario,
valorar en qué
momento se realiza
la adaptacion

6.2 Informe de la Auditoria Retributiva de Laboratorio Beta S.A.

De nuevo, las conclusiones del informe se han centrado en analizar los casos en los
que se registra una diferencia retributiva de género igual o superior al 25% para puestos
agrupados en el mismo nivel de carrera, con la finalidad de examinar si dicha diferencia
retributiva deriva de motivos justificables o, en caso contrario, de motivos que puedan
interpretarse como discriminatorios por razén de sexo, atendiendo a lo establecido en el
Real Decreto 902/2020.

Tras realizar el correspondiente analisis, considerando los conceptos retributivos de
manera individualizada (i.e. salario fijo y salario variable) y el salario total, no se han
observado diferencias retributivas de género igual o superior al 25% en ninguno de los
niveles de carrera en los que se han agrupado los puestos de igual valor, a excepcion
del nivel de carrera B a favor de las mujeres en relacién con la retribucién variable.

En este sentido, cabe sefialar que:
i. El nivel de carrera B esta compuesto unicamente por dos hombres y una muijer,
pero a efectos del presente analisis no se tiene en cuenta al empleado que

comenzd su relacidon contractual en 2020 y recibié 0€ de retribucion variable
durante 2020, estando formado el nivel de carrera B, por lo tanto, por un hombre
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y una mujer. En este sentido, una muestra tan reducida podria tener impacto en
las medias calculadas.

El reducido numero de personas que desempefian puestos de trabajo agrupados
el nivel de carrera B podria conllevar que la medida no ofrezca un valor
representativo de la realidad y dificultar la extraccion de conclusiones sobre una
tendencia en materia de igualdad retributiva.

La mayor diferencia retributiva se produce en la retribucion variable (media),
cuyos resultados dependen en gran parte del desempefo realizado por cada
empleado de manera individual.

Los tres trabajadores que conforman dicho nivel de carrera B (los dos que han
percibido algun importe de retribucién variable y el que ha percibido 0€) han
iniciado su relacion laboral con Laboratorio Beta durante el ejercicio 2020,
teniendo unas retribuciones variables iguales a cero o muy inferiores al resto de
la plantilla debido a que durante el ejercicio 2019 no formaban parte de la
Sociedad. Teniendo en cuenta lo anterior, las retribuciones variables percibidas
por dichos trabajadores durante el ejercicio 2020 serian poco representativas de
la retribucion variable establecida en el nivel de carrera B de la Sociedad.

Tomando en consideracion la politica de compensacion de Laboratorio Beta, a
continuacion, se recogen las principales conclusiones del analisis:

La Sociedad cuenta con un sistema de compensacién compuesto por un salario
bruto anual, que incluye el salario base y unos complementos salariales, y una
retribucion variable, a través de la cual se trata de retribuir a los puestos
atendiendo a determinadas circunstancias (i.e. necesidades del negocio,
competitividad del mercado, etc.), con la finalidad de alcanzar la igualdad
retributiva en términos globales.

Del analisis individualizado por concepto retributivo se aprecia que, en relacién
con el salario variable, se encuentra una diferencia retributiva que supera el 25%
en el nivel de carrera B. Las diferencias que se aprecian en la percepcién de
cuantias variables podrian derivarse del propio espiritu de este tipo de concepto
retributivo, cuya percepcion depende de criterios objetivos preestablecidos, y
que dependen en gran parte del desempefio realizado por cada empleado de
manera individual, y en el caso que nos ocupa, también de los periodos en los
que los empleados que forman parte del nivel de carrera B han comenzado a
prestar servicios para la Sociedad, no representando los datos de dichos
profesionales en el ejercicio 2020 la realidad de la retribucién variable
establecida en el nivel de carrera B de la Sociedad.

En linea con lo anterior, de los resultados del analisis realizado, podria
desprenderse que, en términos generales, Laboratorio Beta cumple con el
principio de igual retribucion por trabajo de igual valor teniendo en cuenta tanto
los conceptos retributivos individualizados (salario fijo y salario variable) como el
salario total.

Plan de actuacion:
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Las conclusiones extraidas del analisis realizado constituyen el punto de partida para,
con la finalidad de promover mejoras en relacion con la igualdad retributiva efectiva entre
mujeres y hombres, determinar las lineas de actuacion y disefar las acciones o medidas
a seguir por Laboratorio Beta.

Las medidas propuestas son las siguientes:

Responsable de
Cronograma su implantacién y

seguimiento
Disminuir de forma Media del salario Vigencia del Plan Departamento de

Acciones / Indicadores de
Medidas mediciéon

progresiva las total de lgualdad Recursos Humanos
diferencias

retributivas

existentes no

justificadas

Revisar la Media del salario Cada dos anos Departamento de
evolucion de la total Recursos Humanos

equidad retributiva

Revisar la Sistema de Una vez la Departamento de
alineacion del agrupacién agrupacion y Recursos Humanos
sistema de valoracién actuales

agrupacién de los no sea acorde con

puestos utilizado la normativa

para la realizacion aplicable

de este Informe
con la normativa
en vigor y, en caso
de ser necesario,
valorar en qué

momento se
realiza la
adaptacion

6.3 Informe de la Auditoria Retributiva de Laboratorio Lailan, S.A.

Las conclusiones del informe se han centrado en analizar los casos en los que se
registra una diferencia retributiva de género igual o superior al 25% para puestos
agrupados en el mismo nivel de carrera, con la finalidad de examinar si dicha diferencia
retributiva deriva de motivos justificables o, en caso contrario, de motivos que puedan
interpretarse como discriminatorios por razén de sexo, atendiendo a lo establecido en el
Real Decreto 902/2020.

Tras realizar el correspondiente analisis, considerando los conceptos retributivos de
manera individualizada (i.e. salario fijo y salario variable) y el salario total, no se han
observado con caracter general diferencias retributivas de género igual o superior al
25% en ninguno de los niveles de carrera en los que se han agrupado los puestos de
igual valor a los efectos del presente Informe, a excepcion del nivel C en relacién con la
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media de la retribucién variable a favor de los hombres. Asimismo, en la retribucion total
del nivel de carrera C existen diferencias superiores al 15% en la media a favor de los
hombres.

Tomando en consideracion la politica de compensaciéon de Laboratorio Lailan, como
compania parte de Grupo AstraZeneca, y los resultados expuestos en el apartado 5, a
continuacioén, se recogen las principales conclusiones del analisis:

La Sociedad cuenta con un sistema de compensacion compuesto por un salario
bruto anual, que incluye un salario base y unos complementos salariales, y una
retribucion variable, a través de la cual se trata de retribuir a los puestos
atendiendo a determinadas circunstancias (i.e. necesidades del negocio,
competitividad del mercado, etc.), con la finalidad de alcanzar la igualdad
retributiva en términos globales.

En el nivel de carrera C, del analisis individualizado por concepto retributivo se
aprecia que, en relacion con el salario variable, se encuentran algunas diferencias
retributivas que superan el 25% en la media a favor de los hombres. Las
diferencias que se aprecian en la percepcion de cuantias variables podrian
derivarse del propio espiritu de este tipo de concepto retributivo, cuya percepcién
depende de criterios objetivos preestablecidos, y que dependen en gran parte del
desempeno realizado por cada empleado de manera individual.

A este respecto, el nivel de carrera C esta compuesto Unicamente por dos
hombres y una mujer. En este sentido, una muestra tan reducida podria tener
impacto en las medias calculadas.

Adicionalmente, observando los datos del nivel de carrera C, las retribuciones
variables que perciben los hombres son superiores a las que percibe la mujer,
dando lugar a la diferencia retributiva en relacion con la media de la retribucién
variable a favor de los hombres, que, asimismo, se ve reflejada en la retribucién
total, haciendo que la media de la retribucion total recoja un 18,59% de diferencia
retributiva a favor de los hombres.

En linea con lo anterior, de los resultados del andlisis realizado, podria
desprenderse que, en términos generales, Laboratorio Lailan cumple con el
principio de igual retribucion por trabajo de igual valor teniendo en cuenta tanto
los conceptos retributivos individualizados (salario fijo y salario variable) como el
salario total.

Plan de actuacion:

Las conclusiones extraidas del analisis realizado constituyen el punto de partida para,
con la finalidad de promover mejoras en relacion con la igualdad retributiva efectiva entre
mujeres y hombres, determinar las lineas de actuacion y disefar las acciones o medidas
a seguir por Laboratorio Lailan. Las medidas propuestas son las siguientes:
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Responsable de
Cronograma su implantacién y

seguimiento
Disminuir de forma Media del salario Vigencia del Plan Departamento de

Acciones / Indicadores de
Medidas medicion

progresiva las total de Igualdad Recursos Humanos
diferencias

retributivas

existentes no

justificadas

Revisar la Media del salario Cada dos afos Departamento de
evolucion de la total Recursos Humanos

equidad retributiva

Revisar la Sistema de Una vez la Departamento de
alineacién del agrupacién agrupacion y Recursos Humanos
sistema de valoracién actuales

agrupacién de los no sea acorde con

puestos utilizado la normativa

para la realizacion aplicable

de este Informe
con la normativa
en vigor y, en caso
de ser necesario,
valorar en qué

momento se
realiza la
adaptacion

6.4 Informe de la Auditoria Retributiva de Laboratorio Tau, S.A.

Las conclusiones del informe se han centrado en analizar los casos en los que se
registra una diferencia retributiva de género igual o superior al 25% para puestos
agrupados en el mismo nivel de carrera, con la finalidad de examinar si dicha diferencia
retributiva deriva de motivos justificables o, en caso contrario, de motivos que puedan
interpretarse como discriminatorios por razén de sexo, atendiendo a lo establecido en el
Real Decreto 902/2020.

Tras realizar el correspondiente analisis, considerando los conceptos retributivos de
manera individualizada (i.e. salario fijo y salario variable) y el salario total, no se han
observado diferencias retributivas de género igual o superior al 25% en ninguno de los
niveles de carrera en los que se han agrupado los puestos de igual valor a los efectos
del presente Informe. No obstante, hay una diferencia aproximada del 20% en relacion
con la retribucién variable en la media a favor de los hombres en el nivel D y a favor de
las mujeres en el nivel C.
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En este sentido, cabe sefialar que:

Nivel C: el reducido numero de personas que desempefan puestos de trabajo
agrupados en el nivel de carrera C (cinco hombres y dos mujeres, de las cuales
una no se ha tenido en cuenta a los efectos de la retribucion variable) podria
conllevar que la media no ofrezca un valor representativo de la realidad y
dificultar la extraccién de conclusiones sobre una tendencia en materia de
igualdad retributiva.

La diferencia se debe a que la retribucion variable de la Unica mujer a tener en
cuenta en el nivel C en relacién con la retribucion variable es superior a la de
todos los hombres del mismo nivel retributivo.

No obstante, lo anterior, la diferencia en la media de la retribucion total se reduce
siendo de un 3,61% a favor de las mujeres.

Nivel D: la mayor diferencia retributiva se produce en la retribucién variable
(media), cuyos resultados dependen en gran parte del desempefio realizado por
cada empleado de manera individual.

Tomando en consideracion la politica de compensacion de Laboratorio Tau, como
compaiia parte de AstraZeneca, y los resultados expuestos en el apartado 5, a
continuacion, se recogen las principales conclusiones del analisis:

La Sociedad cuenta con un sistema de compensacién compuesto por un salario
bruto anual, que incluye el salario base y unos complementos salariales, y una
retribucion variable, a través de la cual se trata de retribuir a los puestos
atendiendo a determinadas circunstancias (i.e. necesidades del negocio,
competitividad del mercado, etc.), con la finalidad de alcanzar la igualdad
retributiva en términos globales.

Del analisis individualizado por concepto retributivo se aprecia que, en relacién
con el salario variable, se encuentran una diferencia retributiva de
aproximadamente un 20% a favor de las mujeres en el nivel C. Las diferencias
que se aprecian en la percepcion de cuantias variables podrian derivarse del
propio espiritu de este tipo de concepto retributivo, cuya percepcion depende de
criterios objetivos preestablecidos, y que dependen en gran parte del desempenio
realizado por cada empleado de manera individual.

Asimismo, la diferencia se debe a que la retribucion variable de la Unica mujer a
tener en cuenta en el nivel C en relacién con la retribucion variable es superior a
la de todos los hombres del mismo nivel retributivo.

No obstante, lo anterior, la diferencia en la media de la retribucion total se reduce
siendo de un 3,61% a favor de las mujeres.

En relacion con el nivel D, la mayor diferencia retributiva se produce en la

retribuciéon variable (media), cuyos resultados dependen en gran parte del
desempefio realizado por cada empleado de manera individual.
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iv. En linea con lo anterior, de los resultados del analisis realizado, podria
desprenderse que, en términos generales, Laboratorio Tau cumple con el
principio de igual retribucién por trabajo de igual valor teniendo en cuenta tanto
los conceptos retributivos individualizados (salario fijo y salario variable) como el
salario total.

Plan de actuacion:

Las conclusiones extraidas del analisis realizado constituyen el punto de partida para,
con la finalidad de promover mejoras en relacion con la igualdad retributiva efectiva entre
mujeres y hombres, determinar las lineas de actuacién y disefar las acciones o medidas
a seguir por Laboratorio Tau.

Las medidas propuestas son las siguientes:

Responsable de
Cronograma su implantacién y

seguimiento
Disminuir de forma Media del salario Vigencia del Plan Departamento de

Acciones / Indicadores de
Medidas medicion

progresiva las total de lgualdad Recursos Humanos
diferencias

retributivas

existentes no

justificadas

Revisar la Media del salario Cada dos afios Departamento  de
evolucion de la total Recursos Humanos
equidad retributiva

Revisar la Sistema de Una vez la Departamento de
alineacién del agrupacion agrupacion y Recursos Humanos
sistema de valoracién actuales

agrupacion de los no sea acorde con

puestos utilizado la normativa

para la realizacion aplicable

de este Informe
con la normativa
en vigor y, en caso
de ser necesario,
valorar en qué

momento se
realiza la
adaptacion
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7. Plan de Ilqualdad

7.1 Principios del Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad se regird por los siguientes principios rectores que
determinaran la forma de actuar de la Empresa y de toda su plantilla en el desarrollo de
la actividad empresarial incluida la representacion de las personas trabajadoras,
convirtiéndose estos como propios y claves en Grupo AstraZeneca y una guia en su
actuacion.

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucion Espaiola) (Articulo 19 del
Convenio Colectivo Industria Quimica)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir
discriminacién directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religién, opinion, orientacion sexual, edad, o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 LOI)
(Articulo 109 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en la formacién y en la promocion profesionales y en las condiciones de
trabajo (articulo 5 LOI) (Articulo 18 del Convenio Colectivo Industria
Quimica)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la formacion
profesional, en la promociéon profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.
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4. Principio de igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor
(Convenio n° 100 sobre igualdad de remuneracién de la OIT y articulo 28
Estatuto de los Trabajadores) (Articulo 18 del Convenio Colectivo Industria
Quimica)

La igualdad de remuneracion por razén de sexo es la obligacion de abonar por la
prestacion de trabajos de igual valor la misma retribucién, directa o indirectamente, y
cualquiera que sea su naturaleza, salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

5. Principio de transparencia retributiva (articulo 3 del RD 902/2020)

La aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminaciéon en materia
retributiva entre mujeres y hombres, se materializa en la integraciéon del principio de
transparencia retributiva, en los términos fijados por la normativa de aplicacién.

6. Acciones positivas (articulo 11 LOI) (articulo 18 del Convenio Colectivo
Industria Quimica)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la igualdad efectiva, se pueden adoptar
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que solo seran
aplicables mientras subsista la situacién de desigualdad, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido

7. Principio de no discriminacion directa por razéon de sexo (articulo 6 LOI)
(articulo 109 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

Es discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

Es discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicién, criterio
o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

8. Prevencion y actuacion en casos de acoso sexual y por razén de sexo
(articulo 7 LOI) (Articulo 119 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

Es acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que

tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Es acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo con discriminatorios. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de
una situacioén constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razon de sexo.

9. Principio de no discriminacion por embarazo o maternidad (articulo 8 LOI)

Es una discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

10. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

11. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo 9 LOI) (articulo 119
del Convenio Colectivo Industria Quimica)

Es discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

12. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (articulo 10
LOI) (articulo 113 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizaciéon de conductas
discriminatorias.

13. Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (articulo 44
LOI) (articulo 42 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

Las personas trabajadoras tienen reconocidos sus derechos de conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral, para la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
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14. Corresponsabilidad (articulo 42 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las
responsabilidades familiares y, precisamente, tiene como finalidad que los hombres
reduzcan su absentismo en el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas
domésticas, del cuidado y atencién de menores, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacion que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres.

15. Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacioén (articulo 109 del Convenio Colectivo Industria Quimica)

La aplicacion gradual y en los términos legalmente establecidos de las medidas
correspondientes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacién, coadyuvan en la consecucién de los objetivos
del Plan de Igualdad.

7.2 Objetivos cualitativos y cuantitativos concretos del Plan de
Igualdad

Los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del presente Plan de Igualdad, con
independencia de la aplicacién de objetivos concretos en cada una de las materias que
deben abordarse a resultas de los Diagnésticos de Situacion, son las siguientes:

= Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccidn, la contratacion, la promocion, la retribucion, la formacion y
demas condiciones laborales.

= Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos
profesionales, aplicando en su caso acciones positivas, bajo el principio basico, de,
a igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacion de las personas del sexo
menos representado.

= Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y hombres en la Empresa.

= Garantizar la transparencia del sistema retributivo y la igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

= Facilitar el acceso a la formacién de la plantilla dirigida a su desarrollo profesional.

= Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
Empresa (transversalidad de género).

= Potenciar la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales.

= Garantizar y asegurar que la gestion de los recursos humanos cumple con las
exigencias normativas en materia de igualdad de trato y de oportunidades.
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= Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la Empresa, fomentando la corresponsabilidad.

= Corregir los posibles desequilibrios que se hayan puesto de manifiesto en el
Diagnostico de Situacion a través de medidas correctoras especificas.

= Prevenir desequilibrios que se puedan producir en el futuro.

= Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de
género.

= Prevenir y en su caso actuar frente a cualquier situacion, por leve que sea, de
posible acoso sexual y/o por razdon de sexo.

7.3 Caracteristicas del Plan de Igualdad
La elaboracién del presente Plan de Igualdad se basa en las siguientes premisas:

= Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

= Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

= Considera la participacion a través del didlogo y cooperacion de las partes como
uno de sus principios basicos (Direccion, representaciéon de las personas
trabajadoras y conjunto de la plantilla).

= Tiene caracter preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier posibilidad de
discriminacion futura por razén de sexo.

= Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

= Parte de un compromiso efectivo de la Empresa con la igualdad efectiva de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.
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7.4 Areas de actuacion, objetivos y medidas concretas

El siguiente listado de medidas ha sido acordado durante varias reuniones en el seno de la Comisién Negociadora y trae causa de los resultados obtenidos del
Diagndstico de Situacion, conforme al cual la Comision Negociadora ha disefiado y establecido las medidas evaluables concretas que deben adoptarse, y que
seguidamente se exponen, junto con la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

En concreto, el establecimiento de las medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos concretos para cada una de las materias, incluyendo los indicadores

para el control de las mismas, y sefialando, para cada caso, la persona/s responsable/s dentro del Grupo AstraZeneca, el plazo de ejecucién establecido para el
cumplimiento de la medida y, en su caso, su nivel de priorizacion.

1. ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar que los procedimientos utilizados en la seleccién y contratacion cumplan los principios de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eviten incurrir en cualquier tipo de discriminacién
PLAZOS
PERSONA/S NIVEL MEDIOS
N LLuE ol RESPONSABLE | "2'¢2rP1aZ0S | pRioRIDAD |Y RECURSOS
Mantener los procesos actuales que ;
. . . Area de
garantizan que el procedimiento o Area de Primer semestre reclutamiento
protocolo de seleccion y contratacion esté| Protocolo de seleccion y contratacion. . del Ply se Media y
. o reclutamiento . recursos del
basado en criterios objetivos y mantendra durante area
competencias para el puesto de trabajo, y toda la vigencia del
desde la perspectiva de género. Pl
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Realizar un seguimiento del lenguaje

Publicaciones y ofertas laborales con uso

Primer semestre

utilizado en las publicaciones de vacantes de lenauaie inelusivo v no discriminatorio del Ply se Area de
y ofertas laborales y documentos guaj y Area de reclutamiento mantendra Media reclutamiento y
formativos e informativos vinculados al durante toda la recursos del
area de seleccion para garantizar un uso vigencia del PI area
del lenguaje inclusivo y no discriminatorio.
Continuar formando a las personas N° de personas trabajadoras encargadas Area de
encargadas de la seleccion y contratacion Pers Jac gac ; . ~ .
. . en materia de seleccion y contratacion |Area de reclutamiento cada afio se . reclutamiento y
en materia de igualdad de trato y formadas en materia de igualdad revisara en Media recursos del
oportunidades, perspectiva de género y 9 : o .
. . diciembre el area
en técnicas de seleccidon no L
O : indicador
discriminatoria.

. . - . Area de
Facilitar a la Comision de Seguimiento N° de personas trabajadoras contratadas Cada afio se relaciones
con caracter anual, la relacion de dega reqada oszexos nivel de Area de relaciones revisara en Media laborales
personas trabajadoras contratadas greg P y laborales diciembre el y

, carrera. L recursos del
desagregada por sexos y nivel de indicador area

carrera.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.: Conseguir una equidad en los diferentes niveles de carrera a través de la seleccion y contratacion objetiva y
equilibrada, y en su caso fomentando medidas para potenciar la seleccion y contratacion del sexo menos representado en un concreto puesto de

trabajo

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS
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Y RECURSOS

Procurar que haya un equilibrio entre el

N° de contrataciones desagregado por

Area de reclutamiento

Segundo
semestre 2023

Area de
reclutamiento y

numero de contrataciones de uno y otro : - Media
. sexo y nivel de carrera con revisién anual recursos del
sexo, especialmente, en su caso, en la area
contratacion para puestos de direccion.
En los procesos de seleccién se ;
. . s o . Segundo Area de
establecera como medida de accion N° de personas trabajadoras i . .
. Area de reclutamiento| semestre 2023 : reclutamiento y
seleccionadas por sexo en los puestos en Media

positiva que a igualdad de condiciones e
idoneidad accedera la persona del sexo
menos representado en ese puesto.

las que estan menos representados

con revisidon anual

recursos del
area

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia de mujeres y hombres en todos los
niveles, y garantista de la igualdad de trato y de oportunidades e inexistente de discriminacion por razén de sexo

PERSONA/S NIVEL
MEDIDAS INDICADORES PLAZOS MEDIOS Y
RESPONSABLE PRIORIDAD RECURSOS
N.° de personas trabajadoras por grupos Area de reclutamiento Segundo Alta Area de

Disponer de informacién estadistica,
desagregada por sexo y niveles de

de trabajo, secciones/areas y

semestre 2023

reclutamiento
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carrera, sobre la presencia de mujeres y

niveles de carrera desagregado por

con revision anual

y recursos del

hombres en los diferentes puestos de sexos en los diferentes puestos. area
trabajo, secciones/areas y grupos
profesionales.
Comprobaciones sobre si se ha llevado a Segundo Area de

Eliminar las denominaciones masculinas

cabo la efectiva presentacion de los

Area de reclutamiento

semestre 2023

reclutamiento y

o femeninas en los puestos de trabajo o S _— " Alta
niveles de carrera, utilizando términos puestos de trabajo utilizando términos con revision anual recursos del
neutros. neutros. area
Revisar la descripcion de los puestos de D ¢ incl la d incion del Segundo Area de
trabajo para evitar una descripcion o ocumento que Incillya 1a descripclon e\ 4.5 de reclutamiento| semestre 2023 reclutamiento y
los puestos de trabajo y las funciones. Alta

detalle de funciones que evidencien
posibles requisitos masculinizados o
feminizados.

con revisidon anual

recursos del
area

3. FORMACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Establecer acciones formativas en la empresa para potenciar la igualdad de oportunidades en la empresay el
desarrollo profesional

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS Y
RECURSOS

39




Seguir facilitando y fomentando la
formacion en la empresa para poder
acceder a otros puestos de trabajo.

N° de acciones formativas
implementadas y n° de personas
trabajadoras que las realizan frente al n°
de personas destinatarias de las mismas.

Area de formacion

Segundo

semestre 2023
con revision anual

Media

Area de
formacion y
recursos del

area

Mantener el registro de toda la
formacion impartida a la plantilla,
desagregada por sexos y grupos
profesionales, para que pueda ser

tenida en cuenta ante posibles
promaociones.

Archivo de las formaciones ofrecidas, por
el Departamento de RRHH, a la plantilla y
datos estadisticos de la formacién
impartida a la plantilla desagregados por
sexos y grupos profesionales.

Area de formacion

Segundo

semestre 2023
con revision anual

Media

Area de
formacion y
recursos del

area

Revisar el lenguaje y los contenidos de
los materiales formativos con perspectiva
de género.

Ejemplos de incorporacion del lenguaje
inclusivo en los materiales formativos.

Area de formacion

Segundo
semestre 2023

con revision anual

Media

Area de
formacion y
recursos del

area

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Imparticion a la plantilla de formacion especifica en materia de igualdad y que la misma sea accesible y alcance a
todas las personas trabajadoras

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS Y
RECURSOS
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Area de

Qe ., , o : . , .| Area de Relaciones Media relaciones
Sensibilizacién y formacion en igualdad | N° de formaciones impartidas en materia Laborales Segundo laborales y
de género dirigida a toda la plantillay, en| de igualdad de género Porcentaje de semestre 2023 recursos del
especial, a las personas que participan en participacién de la plantilla con revision anual area
los procesos de seleccion, contratacion,
promocién y formacion. Se garantizara
que las nuevas incorporaciones tengan
acceso a este tipo de formacion.
Area de
o - . : . Area de Relaciones Media relaciones
Realizacion y revision de anteriores Comparativa entre las distintas Segundo
) : : Laborales laborales y
formaciones de igualdad, proponer formaciones desarrolladas en la semestre 2023 recursos del
formaciones periddicas. Compainiia y analisis de las posibles con revision anual area

mejoras.

4. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un
procedimiento de promocién objetivo y publico

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS Y
RECURSOS
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Facilitar informacion actualizada y con Area de
trasparencia sobre las vacantes internas, reclutamiento y
con sus requisitos y criterios de Segundo resto de areas
conocimientos y competencias Publicacion de todas las vacantes en el Area de reclutamiento semestre 2023 del
necesarios, utilizando medios y canales canal de comunicacion interno de la y HRBP de cada area con revisioén anual Media Departamento
que aseguren que la informacion es Compafiia (WD y Nucleus). de RRHH
conocida por toda la plantilla y Recursos d.eI
procurando mantener un lenguaje area
inclusivo.

Seguir garantizando el libre acceso Sequndo Area de
voluntario de las personas trabajadoras | Publicacion de todas las vacantes en el Area de reclutamiento semegtre 2023 reclutamiento
en la presentacién de candidaturas a las canal de comunicacion interno de la ision anual Media recursos del y
vacantes internas que puedan existir en Compaiiia (WD y Nucleus). con revision anua .

cada momento. area
Disponer de un registro con el nivel de

estudios y formacion de la plantilla Segundo
(inCIUidO los idiomas Yy otras formaciones Fichero de promociones o cambios| semestre 2023 Area de MyHR y

no relacionadas directamente con el para poder extraer la informacion MyHR con revision anual Alta recursos del

puesto de trabajo desempefiado), estadistica (sexo, grupos area

desagregado por sexo, puesto de trabajo profesionales), elaboracién de un
y grupo profesional. Nivel de carrera. informe de las solicitudes.
4. PROMOCION Y DESARROLILO PROFESIONAL

Disponer de informacion estadistica Informacion estadistica desagregada Segundz%23 Area de MyHR y
que se compartira con la Comision de por sexo y nivel de carrera grupos MyHR semegtrg I Alta recursos del
seguimiento anualmente, desagregada profesionales, de los procesos de con revision anua area

por sexo y nivel de carrera grupos promocion (numero de personas

profesionales, de los procesos de

MEDIDAS INDICADORES RESRONSAD: E PLAZOS PRIGRIDAD MEDIOS
Y RECURSOS
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promocién (niumero de personas
presentadas) y su resultado (numero de
personas promocionadas).

presentadas) y su resultado (numero de
personas promocionadas.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.: Conseguir una equidad en los diferentes niveles de carrera a través de la promocién objetiva y equilibrada, y en su caso
fomentando medidas para potenciar la promocion del sexo menos representado en un concreto puesto de trabajo

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS

Y RECURSOS

Informar a las promociones no efectuadas
de los motivos del rechazo y de sus
fortalezas, areas de mejora para optar a
posibles futuras promociones.

Protocolo de seleccién y contratacién que
incluya que los candidatos descartados
reciben una entrevista de feedback

Area de reclutamiento:
cuando la persona
candidata no cumple
con los requisitos del
puesto.

Hiring manager:

cuando la persona

candidata si cumple
con los requisitos pero

no es seleccionada
por un mejor ajuste de

otra persona
candidata.

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de
reclutamiento y
recursos del area
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En los procesos de promocion se
establecera como medida de accion
positiva que a igualdad de condiciones e
idoneidad accedera la persona del sexo
menos representado en ese puesto.

N° de promociones en puestos con
menos representacién desagregada por
SEexos.

MyHR

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de MyHR y
recursos del area

OBJETIVO ESPECIFICO 4.3.: Propiciar una mayor presencia de mujeres en puestos de responsabilidad dentro de la organizacién, especialmente en
aquellos en los que se encuentren menos representadas

MEDIOS
PERSONA/S NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD | RECURSOS
Establ " q N° de programas especificos de
stablecer programas especiiicos ae habilidades directivas realizados por : g
habilidades directivas enfocadas a mujeres. P ) 3 Segundzc()) - Area de formzmlon
mujeres identificadas con potencial y Area de formacion seme§t|_'§ Alta y recursos de
facilitar su participacion en dichos N° de mujeres que participan en estos con revision anual area
programas formativos. programas
Realizar seguimiento para comprobar que
el ejercicio de los derechos de )
conciliacion no supone un obstaculo para| N° de personas promocionadas que Area de Relaciones Segundo Area de relaciones
la participacion en procesos de promocion| disfrutan de medidas de conciliacion por semestre 2023 Alta laborales y

interna/ movilidad interna y en los
programas formativos de desarrollo de
habilidades directiva.

S€eX0.

Laborales

con revision anual

recursos del area
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Garantizar en la empresa condiciones de trabajo igualitarias y que permitan la atencién de las responsabilidades
laborales y particulares (en su caso, familiares)

MEDIOS
PERSONA/S NIVEL
MEDIDAS INDICADORES PLAZOS
RESPONSABLE PRIORIDAD Y RECURSOS

Continuar dando visibilidad a My Flex Area de relaciones

T'”!e para que todas las personas N° de personas trabajadoras| Area de Relaciones Segundo . laborales y
trabajadoras puedan aprovecharse de f id Mv Elex Ti Laboral tre 2023 Media recursos del area

esta manera de organizar la jornada y el avorecidas por My Flex Time por sexo. aborales semestre
. con revision anual
trabajo.

Area de relaciones

Potenciar el uso de los medios Numero de personas emgle_adas con Area de Relaciones Segundo . laborales y
acceso a medios tecnoldgicos que Media recursos del area

tecnoldgicos que facilitan la flexibilidad.

facilitan la flexibilidad por sexo

Laborales

semestre 2023
con revision anual

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCIALICION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos y medidas de conciliacién en la empresa, y difusién de las medidas existentes
para su efectividad

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
LS L LSS RESPONSABLE Foardss PRIORIDAD | RECURSOS
Continuar con la difusién dirigida a toda la| , o L .
. ) s N° de comunicaciones, presentaciones A :
plantilla de las medidas de conciliacion . . S ; . Segundo semestre Area de relaciones
) o formaciones relativas a la difusion de | Area de Relaciones o .
existentes en la empresa, ya sean . o 2023 con revision Media laborales y
. ” medidas de conciliacion a toda la Laborales /
legales, convencionales o por politicas de lantilla anual recursos del area
empresa. P '
Seguir realizando campafas de N° de campanas nuevas )
sensibilizacion y concienciacion en implementadas en materia de ; . Segundo semestre Area de relaciones
o N P SR Area de Relaciones .
corresponsabilidad y conciliacion en el sensibilizacion y concienciacion en 2023 con revisidon Media laborales y
Y . o o Laborales /
ambito laboral a toda la plantilla de la | corresponsabilidad y conciliacién en el anual recursos del area
empresa. ambito laboral.
Fijacion, en la medida de lo posible, de )
las reuniones de trabajo dentro de los N° de comunicaciones periddicas en i , Segundo semestre Area de relaciones
. g . . . N Area de Relaciones L .
periodos de coincidencia y favoreciendo | aras a garantizar la conciliaciéon de la Laborales 2023 con revisidon Media laborales y
la conciliacion de la vida personal y vida personal y laboral. anual recursos del area
laboral.
Actualizar la informacion estadistica, N° de personas que han hecho uso de ; . Area de
. : . N Area de Relaciones Segundo . ,
desagregada por sexo y categoria o medidas y permisos de conciliacion y Media relaciones
. - Laborales semestre 2023
nivel de carrera, sobre el uso de las corresponsabilidad (desagregada por laborales y
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distintas medidas y permisos de
conciliacion y corresponsabilidad, a los

) - sexo y categoria o grupos con revision recursos del
efectos de realizar un seguimiento del . .
. . profesionales). anual area
disfrute de estos desde la perspectiva de
Sexo.
Facilitar a la Comision de seguimiento | N° de personas que han hecho uso de Area de
informacién desagregada por sexo y medidas y permisos de conciliacién y A . Segundo semestre .
. . Area de Relaciones L . relaciones
nivel de carrera, sobre el uso de las corresponsabilidad (desagregada por 2023 con revisiéon Media
Laborales laborales y

distintas medidas y permisos de
conciliacion y corresponsabilidad.

sexo y categoria o grupos
profesionales).

anual

recursos del area

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.: Mejorar las medidas de conciliacién para facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de la plantilla

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
R BTl R RESPONSABLE HAuados PRIORIDAD RECURSOS
Derecho de las trabajadoras de o , .
X ; N° de mujeres que se hayan acogido a ;
ausentarse del trabajo por el tiempo Area de
o este derecho para someterse a ; . Segundo semestre i
indispensable para someterse a ) - Area de Relaciones L relaciones
) L C tratamientos de técnicas de 2023 con revision Alta
tratamientos de técnicas de reproduccion i - AP Laborales laborales y
o R o reproduccién asistida, sin pérdida de anual f
asistida, sin pérdida de su retribucion, . > recursos del area
. . NP su retribucion
previo aviso y posterior justificacion.
Continuar equiparando, a todos los N° de campafias de comunicacion " . Area de
. g . Area de Relaciones Segundo ;
efectos, las parejas de hecho a los de los beneficios para las parejas de Alta relaciones
. : . ) Laborales semestre 2023
efectos de los permisos y licencias hecho a los efectos de los permisos y laborales y
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previstos legalmente, asi como de
cualesquiera mejoras acordadas en la
Compainia y que pudieran mejorar
dichos permisos legales o
convencionales.

licencias previstos legalmente, asi
como de cualesquiera mejoras
acordadas por la Compafia sobre
tales permisos.

con revision
anual

recursos del
area

Continuar concediendo dias adicionales
de permiso no retribuido en los siguientes
supuestos: - Hospitalizacién o
Intervencién Quirdrgica sin
hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, accidente o grave
enfermedad diagnosticada por facultativo
o fallecimiento de en cualquiera de los
casos mencionados de parientes hasta el
segundo grado de consanguineidad o
afinidad: Se podra solicitar hasta un
maximo de 4 y 8 dias naturales de
permiso no retribuido, en los cuales
quedarian englobados los 2 dias de
permiso retribuido contemplados en el
Convenio Colectivo mas 2 o0 4 dias
adicionales y no retribuidos en funcion de
la concurrencia o no de desplazamiento.

Comparativa del n°® de personas que
se hayan beneficiado de los dias
adicionales de permiso no retribuido
en los supuestos indicados

Area de Relaciones
Laborales

Segundo semestre
2023 con revision
anual

Alta

Area de relaciones
laborales y
recursos del area
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Este permiso ya incluye los dias de
permiso retribuido previstos en el articulo
50 del Convenio Colectivo de la Industria
Quimica, y que actualmente estan fijados
en 2 dias naturales y 4 dias naturales en
caso de que medie necesidad de
desplazamiento al efecto. Por tanto, los
dos dias adicionales referidos lo seran en
calidad de no retribuidos.

- Traslado del domicilio habitual
(mudanza): Se podra solicitar un dia
adicional de permiso no retribuido
sobre el dia de permiso retribuido
concedido por el articulo 50.5 del
Convenio Colectivo de la Industria
Quimica.

- Matrimonio de hijos, padres o
hermanos del trabajador o su
coényuge en la fecha de celebracién
de la ceremonia: Se podra solicitar
un dia adicional de permiso no
retribuido sobre el dia de permiso
retribuido concedido por el articulo
50.4 del Convenio Colectivo de la
Industria Quimica.




Seguir manteniendo la concesién de
dias adicionales en caso de adopcién o
acogimiento nacional: Se podra solicitar

una licencia no retribuida de hasta un

maximo de 30 dias naturales. La
solicitud de dichos dias de permiso
debera dirigirse a Recursos Humanos y
al Manager responsable, con el fin de
que valoren la debida justificacién. Este
permiso ya incluye el actual permiso no
retribuido de 15 dias naturales
establecido en el articulo 55 del
Convenio Colectivo de la Industria
Quimica y se concedera bajo las
premisas indicadas en dicho articulo.

N° de personas que hacen uso de los

dias adicionales en caso de adopcion

0 acogimiento nacional vs. Casos de
adopcién o acogimiento.

Area de Relaciones
Laborales

Segundo semestre
2023 con revisiéon
anual

Alta

Area de relaciones
laborales y
recursos del area

Equiparacion, en materia de permisos,
de los supuestos de gestacién
subrogada a los casos de adopcion
internacional.

N° de personas que hacen uso de los
permisos vinculados a supuestos de
gestacién subrogada vs. Casos de
gestacion subrogada.

Area de Relaciones
Laborales

Segundo semestre
2023 con revision
anual

Alta

Area de relaciones
laborales y
recursos del area

Las personas trabajadoras tendran
preferencia en la eleccion de turno de
vacaciones, en funcion de sus
necesidades de atencion de situaciones
parentales relacionadas con el régimen
de visitas de hijos/as u otras situaciones
derivadas de separacién/divorcios y/o
tutores legales

N° de casos aceptados de eleccion de
turno de vacaciones por parte de las
personas trabajadoras en estas
circunstancias.

Area de Relaciones
Laborales

Segundo semestre
2023 con revisiéon
anual

Alta

Area de relaciones
laborales y
recursos del area
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cuya guardia y custodia recaiga sobre

uno de los progenitores; y siempre y

cuando se acredite esta necesidad en
beneficio de los menores.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.3.: Fomentar la utilizacion de las medidas de conciliacion entre las personas trabajadoras del sexo masculino de la plantilla
para favorecer una asuncion equilibrada y corresponsable de las responsabilidades familiares

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
e DG RESPONSABLE FoardSE PRIORIDAD | RECURSOS
Continuar realizando campanas de N° de campanas nuevas de ; . Segundo semestre Area de relaciones
D S e, Area de Relaciones .
sensibilizacion y concienciacion sobre | sensibilizacion implementadas sobre 2023 con revisiéon Media laborales y
. N ) e Laborales /
las medidas de conciliacion. las medidas de conciliacion. anual recursos del area
Favorecer la _utlllzamon por cue_alqwer N° de personas que han hecho uso de ; . Segundo semestre Area de relaciones
persona trabajadora de las medidas de . . e Area de Relaciones Ny .
o : . medidas y permisos de conciliacién 2023 con revision Media laborales y
conciliacion (permisos, reducciones, Laborales /
. desagregado por sexo. anual recursos del area
excedencias, etc.).
o .
Fomentar el disfrute completo del N® de personas que hayan d|§frutado ; .
. o . de forma completa del permiso por ; . Area de relaciones
permiso por nacimiento y cuidado del S . Area de Relaciones Segundo .
nacimiento y cuidado del menor por Media laborales y

menor por parte del progenitor distinto a
la madre.

parte del progenitor distinto de la
madre.

Laborales

semestre 2023

recursos del area
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con revision
anual

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVBO ESPECIFICO 7.: Eliminar situaciones de infrarrespresentacion femenina en la organizacién y estructura de la empresa, y buscar una
equidad en el numero de personas a lo largo de la clasificacién profesional

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
al2llefats WUGAIOINSE RESPONSABLE A2 PRIORIDAD RECURSOS
Potenciar la presencia de mujeres en los )
procesos de promocion para puestos en N° de mujeres que promocionan en Area de Segundo Area de
los que las mujeres estén puestos en los que estan reclutamiento semestre 2023 Media reclutamiento y
infrarrepresentadas, especialmente en infrarrepresentadas. con revision anual recursos del area
puestos de direccion y de mando (ventas).
Ir actualizando la informacién estadistica, ;
. o . . Area de
desagregada por sexo y categoria o N° de hombres y mujeres por categoria Area de Relaciones Segundo relaciones
grupos profesionales, sobre la presencia o grupos profesionales, y en los Laborales semestre 2023 Media laborales y

de mujeres y hombres en los diferentes
niveles de carrera.

diferentes niveles de carrera.

con revision anual

recursos del area

8.

RETRIBUCIONES
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor y erradicacion
de cualquier brecha salarial

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
wl2olless Rplepol s RESPONSABLE Huados PRIORIDAD RECURSOS
Seguir garantizando la objetividad de
todos los cor_lceptos que definen la _ o ] Segundo _ Area de Reward y
estructura salarial de la empresa y en los Registro retributivo anual Area de Reward semestre 2023 Media .
o T o recursos del area
criterios de aplicacion de los con revisién anual
complementos salariales variables.
Seguir aplicando criterios transparentes y | Facilitar a la Comisién de seguimiento ) Segundo Area de Reward
objetivos en la aplicacion de las subidas los criterios de aplicacion de las Area de Reward semestre 2023 Media ray
. . . . . oL recursos del area
salariales de la plantilla. subidas salariales de la plantilla. con revisién anual
Seguir garantizando por parte de la
empresa el que no existan diferencias en
la estructura de la némina que genere ; Segundo Area de Reward y
. Registro retributivo anual Area de Reward semestre 2023 Media

desigualdad por motivo de género:
estructura retributiva, pluses y
complementos salariales, etc.

con revision anual

recursos del area
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Seguir garantizando que las diferencias
retributivas estan justificadas en criterios
de mérito, capacidad, cumplimiento de
objetivos y nivel de desempefio, todo ello,
en relacién con la politica y sistema
retributivo implantado y desarrollado por la
empresa.

Garantizar la aplicacion de las
garantias del sistema de evaluacion
del desempefio del RPD actual.

Area de Reward

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Media

Area de Reward y
recursos del area

Realizar un seguimiento anual del registro
retributivo para detectar posibles brechas
salariales y desarrollar, si procede, un plan
de actuacion.

Actualizacion anual del registro
retributivo y compartirlo con la
Comision de seguimiento del Plan.

Area de Reward

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Media

Area de Reward y
recursos del area

Realizar una valoracién de puestos de
trabajo con perspectiva de género
utilizando la Herramienta del Ministerio de
Igualdad en el momento en el que la
misma sea obligatoria y la actual
valoracion existente en la Compafiia no se
ajuste a la normativa aplicable.

Resultados de la Valoraciéon de
puestos de trabajo segun la
Herramienta utilizada

Area de Relaciones
Laborales

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Media

Area de
Relaciones
Laborales y

recursos del area

OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.: Garantizar la equidad salarial y la no afectacion de las medidas de conciliacién en las condiciones retributivas

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS Y
RECURSOS
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Continuar aplicando las medidas
existentes para que el cobro de
retribuciones variables tenga en

y corresponsabilidad familiar
(especificamente por el permiso por
nacimiento y cuidado del menor).

consideracion, y no se vea penalizado, por
el ejercicio de los derechos de conciliacion

retribuciones variables

Politicas existentes para el cobro de

Area de Reward

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Media

Area de Reward y
recursos del area

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Prevenir cualquier situaciéon de acoso sexual o por razén de sexo que pueda producirse y, en el caso de que se

produzca, ser capaces de facilitar una proteccion rapida y eficaz

MEDIOS
PERSONA/S NIVEL
MEDIDAS INDICADORES PLAZOS
RESPONSABLE PRIORIDAD | RECURSOS

Area de relaciones

Revisar el Protocolo actualizado de Protocolo de actuacién frente al acoso | 4 , Segundo laborales y

o . Area de relaciones A
actuacion frente al acoso sexual y/o por sexual y/o por razén de sexo laborales semestre 2023 Alta recursos del area

razon de sexo. actualizado con revisién anual
D e et 010000 9% | N s campanas o sensizaciany | AeRZEICRCONES || soquao | i Mo e radones
. : L difusién del Protocolo de actuacién semestre 2023
razon de sexo e informacion del cauce
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especifico para las denuncias o
reclamaciones con la debida intimidad,
confidencialidad y dignidad.

frente al acoso sexual y por razén de
sexo.

con revision anual

recursos del area

Continuar impartiendo formacion

N° de campanas de formacién

Area de relaciones

Segundo semestre

Area de relaciones
laborales y recursos

especifica en la materia a las personas | especifica en la materia a personas L, A
responsables de canalizar y gestionar el | responsables de canalizar y gestionar laborales 2023 ;or]nu;?V|S|on Alta del area
Protocolo. el Protocolo.
, L . Relacion de cursos de formacion Area de relaciones
Incluir en la formacion a la plantilla en : . ; !
. . . impartidos a la plantilla en materia de| ; . Segundo semestre laborales y recursos
materia de igualdad, un médulo . ; " Area de relaciones o f
o ., igualdad. Mdédulo especifico sobre 2023 con revision Alta del area
especifico sobre Prevencion del acoso e laborales
X Prevencién del acoso sexual y/o por anual
sexual y/o por razon de sexo. ;
razon de sexo.

Continuar presentando a la Comision Area de relaciones
de seguimiento un informe anual sobre ] Sequndo semestre laborales y recursos
los procesos iniciados por acoso y su | N° de procesos de acoso y denuncias |Area de relaciones 20923 con revision Alta del érea

resolucion, asi como el numero de presentadas. laborales anual
denuncias presentadas.
OBJETIVO ESPECIFICO 9.2.: Establecer medidas de prevencion de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD | RECURSOS
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Realizar una evaluacién de riesgos
psicosociales y, en su caso, actualizarla
cuando proceda.

Facilitar al Comité de Seguridad y
Salud la informacién pertinente en
materia de prevencion desagregada
por sexo

Area de SHE

Segundo semestre

2023 con revision
anual

Alta

Area de SHE y
recursos del area

10. OTROS (RECOMENDADOS): SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10: Crear un entorno saludable y seguro en el trabajo para todas las personas trabajadoras, teniendo en cuenta la perspectiva

de género
PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
e hlpligeloli=e RESPONSABLE AR PRIORIDAD RECURSOS
Revisiéon de los protocolos y herramientas
de gestion de prevencion de riesgos ) Segundo Area de SHE
laborales a los efectos de integrar la Protocolos y herramientas revisados Area de SHE semestre 2023 Alta =Y
. \ ) . oL recursos del area
perspectiva de género si fuera necesario. con revision anual
Garantizar el cumplimiento del Procedimiento de Gestion de Riesgo Segundo ]
Procedimiento de Gestion de Riesgo durante el embarazo y lactancia. Area de SHE semestre 2023 Alta Area de SHE y

durante el Embarazo y Lactancia.

Publicacion en la Intranet de la
Compainia.

con revision anual

recursos del area
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Seguir evaluando y haciendo seguimiento
de la siniestralidad y enfermedad

N° de siniestros y casos de enfermedad

Segundo

Area de SHE y

por sexo y analisis de resultados por
niveles de carrera.

profesional por sexo.

con revision anual

profesional desde la perspectiva de profesional desagregada por sexos y Area de SHE semestre 2023 Alta -
. ) . - recursos del area
género, desagregada por sexo y niveles niveles de carrera. con revision anual
de carrera.
El departamento de SHE informara a la
Comision de seguimiento de la . - : Segundo ;
siniestrabilidad y enfermedad profesional Ratios de siniestralidad y enfermedad Area de SHE semestre 2023 Alta Area de SHE y

recursos del area

11. OTROS (RECOMENDADOS): VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género y garantizar
que cualquier empleada que acredite ser victima de violencia de género conozca y pueda ejercer los derechos recogidos en el ET a raiz de la LO

1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

PERSONA/S NIVEL MEDIOS Y
MERIDES D RESPONSABLE PLAZOS | pRIORIDAD | RECURSOS
Inclusion de referencia expresa a las . . s Segundo ;
victimas de violencia de género en las Inclusion de esta medida en las politicas Area de Reward semestre 2023 Alta Area de Reward y

politicas de incentivos y bonus e igualar
esa circunstancia con maternidad /

de bonus e incentivos.

con revision anual

recursos del area
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paternidad o accidente laboral a efectos
del computo de incentivos.

Mejorar el tratamiento de las licencias
necesarias para salidas durante la jornada
de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales de las personas que

N° de medidas tendentes a facilitar el
tratamiento de las faltas de asistencia y
faltas de puntualidad de las victimas

Area de relaciones

Segundo

Area de relaciones

s : . , . . X . semestre 2023 Alta laborales
sean victimas de violencia de género, violencia de género durante la jornada laborales - . y
. > . . o con revision anual recursos del area
pasando las mismas a ser consideradas |de trabajo para la asistencia a juzgados,
como permisos retribuidos. comisarias y servicios asistenciales.
Dar publicidad del canal de denuncias con N° de denuncias efectuadas a través del
el fin de que la plantilla conozca que puede : ; .
usarse para cualauier denuncia de canal de denuncias. Area de relaciones Segundo Area de relaciones
conductar; observgdas 0 que atenten laborales semestre 2023 Alta laborales y
contra la sequridad de e(ite tino de N° de comunicados tendentes a la con revision anual recursos del area
9 . P promocion del canal de denuncias.
colectivo
Garantizar la no aplicacion de los limites
maximo y minimo de reduccion previstos )
en la ley para la reduccion de jornada de | N° de personas trabajadoras, victimas | ; , Segundo Area de relaciones
) . . . : . . Area de relaciones
los trabajadores victimas de la violencia de de violencia de género, que han semestre 2023 Alta laborales y

género que tengan la necesidad de reducir
la jornada de trabajo con disminucién
proporcional del salario.

solicitado reducciones de jornada.

laborales

con revision anual

recursos del area
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Incluir dentro de las formaciones internas
en materia de igualdad, una seccion
especifica destinada a los derechos

N° de formaciones en las que se incluya
una seccién especifica destinada a los

Area de relaciones

Segundo

Area de relaciones

. o derechos existentes a favor de las semestre 2023 Alta laborales
existentes a favor de las victimas de victimas de violencia de género en el laborales con revision anual recursos del grea
violencia de género en el entorno Ambito Iabora?
laboral '
Participar de forma activa en alguna
actividad, o bien lanzar un boletin o
comparfia concreta el Dia Internacional N° de comunicados relativos al Dia i , Segundo Area de relaciones
. . ! ) s ) . Area de relaciones
contra la Violencia de Género con el fin de| Internacional contra la Violencia de laborales semestre 2023 Alta laborales y
concienciar sobre esta materia a la plantilla Género. con revision anual recursos del area
y demostrar el compromiso de la empresa.
Garantizar la comunicacion de vacantes
presentes o previstas a trabajadores
victimas de violencia de género que
efectlen su prestacion laboral fuera del o : - Segundo Area de
. ) N° de vacantes comunicadas a victimas| ; . .
centro de trabajo, con el fin de dar un . . ) Area de reclutamiento| semestre 2023 Alta reclutamiento y
de violencia de género. - X
derecho preferente a ocupar otro puesto de con revision anual recursos del area
trabajo, del mismo grupo profesional, que
esté vacante en cualquiera de sus centros
de trabajo.
No consideracion como faltas de asistencia N° de sanciones por faltas de asistencia Segundo ;
al trabajo ni faltas de puntualidad las por o Area de relaciones 9 Area de relaciones
y faltas de puntualidad a victimas de semestre 2023 Alta

motivadas por la situacion fisica o
psicologica, derivada de violencia de

género, acreditadas y

violencia de género.

laborales

con revision anual

laborales y
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justificadas por los servicios sociales de
atencion o servicios de salud.

recursos del area

La trabajadora victima de violencia de
genero que acredite dicha condicién
tendra derecho a reducir su jornada

N° de mujeres que reducen su jornada

Area de relaciones

Segundo

Area de relaciones

laboral sin que se vean reducidas sus it . . . semestre 2023 Alta
Y . por ser victimas de violencia de género laborales - laborales y
retribuciones salariales y/o con revision anual f
X ; recursos del area
extrasalariales durante un periodo de 6
meses.
. . . N° de campanas realizadas.
Seguir manteniendo acciones de Sequndo )
sensibilizacién en materia violencia de Area de relaciones 9 Area de relaciones
semestre 2023 Alta

geénero (celebracién del dia 25 de
noviembre, campanas especificas, etc.).

Medicién del nivel de sensibilizacion de
la plantilla en materia de violencia de
género.

laborales

con revision anual

laborales y
recursos del area

12. OTROS (RECOMENDADOS): COMUNICACION E IMAGEN CORPORATIVA

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1. Garantizar que todo el sistema de comunicacién y lenguaje, interno o externo, asi como la documentacién o
publicacion elaborada por la empresa, evite la utilizaciéon de lenguaje o imagenes no inclusivas o sexistas

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA/S
RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL
PRIORIDAD

MEDIOS Y
RECURSOS
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Formacion especifica a las personas
responsables de la comunicacion
interna para el uso en todo momento de
una comunicacion, lenguaje e imagenes
inclusivas y no sexistas.

N° de formaciones realizadas a las
personas responsables de la
comunicacion interna para el uso en
todo momento de una comunicacion,
lenguaje e imagenes inclusivas y no
sexistas.

Area de Comunicacion

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de
Comunicacién y
recursos del area

Revisién y adecuacién de la
terminologia de los documentos y
soportes de comunicacion de la
empresa, para la implantacion de una
comunicacion, lenguaje e imagenes
inclusivas y no sexistas.

comunicaciones internas de la empresa
revisadas y adecuadas.

Area de Comunicacion

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de
Comunicacion y
recursos del area

Informar a las empresas colaboradoras
y proveedoras de la compafia de su
compromiso con la igualdad.

Ejemplo de informacién a empresas
colaboradoras y proveedoras.

Area de Comunicacioén

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de
Comunicacién y
recursos del area

Asegurar que la comunicacion externa
de la empresa, en su caso a través de
proveedores, cumple con las mismas
premisas de comunicacion, lenguaje e
imagenes inclusivas y no sexistas.

lenguaje inclusivo utilizado en las
comunicaciones externas de la
empresa.

Area de Comunicacion

Segundo
semestre 2023
con revision anual

Alta

Area de
Comunicacion y
recursos del area

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.: Comunicacion y publicidad del Plan de Igualdad y de las medidas en la empresa en

materia de igualdad a la plantilla
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MEDIOS

PERSONA/S NIVEL
MEDIDAS INDICADORES PLAZOS
RESPONSABLE PRIORIDAD Y RECURSOS
. ~ s N° de campafias realizadas y n° de Area de relaciones
Realizar campanas de difusion, hombres y mujeres a los que les llega la| 4 Segundo laborales y recursos
conocimiento y sensibilizacion a la y mujeres a los q 9 Area de relaciones 9 y
X difusién semestre 2023 Alta del area
plantilla del Plan de Igualdad, sus laborales -
X SRR con revisién anual
medidas e implicaciones.
Area de relaciones
Publicar el Plan de Igualdad en la Publicacion del Plan de Igualdad en la " . Segundo laborales y recursos
. . . . o Area de relaciones /
intranet de la empresa, accesible a toda|intranet corporativa y comunicacion a la laborales semestre 2023 Alta del area
la plantilla. plantilla. con revision anual
Revisar si los canales de comunicacion Area de relaciones
mantenidos con la plantilla son idoneos | Evaluar el impacto (nimero de visitas o Area de relaci Segundo laborales y recursos
y aseguran que las medidas visualizaciones) de las comunicaciones realagorrea?ezones semestre 2023 Alta del area
relacionadas con la igualdad tienen el en materia de igualdad. con revision anual
impacto deseado y la maxima difusion
posible.
Segquir realizando acciones de Area de relaciones
sensibilizacién en materia de N° de acciones de sensibilizacion en Area de relaciones Segundo laborales y recursos
igualdad dirigidas a oda la plantilla semestre 2023 Alta del area

(celebracion del dia 8 de marzo,
campanas especificas, etc.)

materia de igualdad

laborales

con revision anual
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8. Maedios y recursos para su puesta en marcha

Para la implantacién, desarrollo, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, la
Empresa dotara de las instalaciones, equipos, medios y los recursos humanos,
materiales suficientes y necesarios para cumplir con los objetivos y las medidas
concretas establecidas en el presente Plan de Igualdad.

Asimismo, se dotara a las personas miembros de la Comisiéon de Seguimiento con los

recursos necesarios, para desarrollar sus funciones en el marco del presente Plan de
Igualdad.

9. Comision de Sequimiento

La comisidon de seguimiento, vigilancia, evaluacion y revision periodica del Plan de
Igualdad (la “Comision de Seguimiento”) estara compuesta por la representacion de
la Empresa y por la representacion de las personas trabajadoras, paritariamente con un
total de 2 miembros por cada parte con formacion o experiencia en materia de igualdad
en el ambito laboral, tal y como ha sido pactado expresamente en el marco de la
negociacién del presente Plan de Igualdad.

Las Partes podran contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia
de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, con voz, pero sin voto.

En concreto, la composicién de la Comision de Seguimiento estara conformada por los
siguientes integrantes por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras

= Manuel Horas
= Sonia Merino

La composicion de la Comisién de Seguimiento por la representacion empresarial
corresponde a:

s Cristina Dusmet
= Laura Fernandez

La Comision de Seguimiento para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y
evaluacion de las medidas del Plan de Igualdad, se reunira con caracter ordinario 1 vez
al afo, preferentemente en el mes de diciembre de cada afo de vigencia del Plan de
Igualdad. En todo caso, se podran celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de
una de las partes, convocadas con una antelacion minima de 30 dias, para el
tratamiento de casos urgentes, graves, o porque haya sido acordado asi en reunién
ordinaria previa.

Se levantara acta de todas las reuniones mantenidas del proceso de seguimiento con
las manifestaciones de parte. Las Partes acuerdan que las actas seran firmadas por
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todos los miembros de la Comision de Seguimiento en todas las hojas por medio del
sistema telematico del que dispongan las partes, lo cual, es aceptado por unanimidad.

La Comisién de Seguimiento queda constituida en el mismo acto de la firma del Plan de
Igualdad. Tanto la constitucién, como las normas fundacionales de la Comisién de
Seguimiento quedan recogidas en acta especifica suscrita al efecto durante la
negociacién del Plan de Igualdad.

Una de las funciones principales de la Comisién de Seguimiento es la de impulsar la
implantacién del Plan de Igualdad en la Empresa y realizar las acciones de informacion
y sensibilizacién a la plantilla sobre la existencia y efectos del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento, evaluacién y revision periddica del
cumplimento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, se centran en:

= Seguimiento del grado de ejecucién y cumplimiento de las medidas.
= Seguimiento de la aplicacién efectiva de las medidas establecidas como prioritarias.

= Seguimiento de la consecucion de los objetivos propuestos en el Plan de Igualdad
y los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

= Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas, e
interpretacion del Plan de Igualdad.

= Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

= Evaluar de forma periédica la gestion del Plan de Igualdad, proponiendo, en su caso,
las modificaciones necesarias o medidas nuevas, o adicionales correctoras, para
asegurar el cumplimiento de los objetivos marcados, para el caso de que la
efectividad de las medidas acordadas no alcanzara los objetivos propuestos en los
plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o necesidades.

= Elaboracion de los informes correspondientes a las evaluaciones intermedia y final
del Plan de Igualdad, asi como de otras que pudieran ser acordadas por esta
Comision de Seguimiento, y en los que se reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad establecidos en la Empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

La Comisién de Seguimiento para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y
evaluacién de las medidas del Plan de Igualdad, se reunira con caracter ordinario 1 vez
al afio, preferentemente en el mes de diciembre de cada afo de vigencia del Plan de
Igualdad. En todo caso, se podran celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de
una de las partes, convocadas con una antelacion minima de 30 dias, para el
tratamiento de casos urgentes, graves, o porque haya sido acordado asi en reunién
ordinaria previa.

Adicionalmente la Comisién de Seguimiento se reunira cuando se produzca alguna de
las situaciones a las que se refiere el articulo 9.2 RD 901/2020.
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La vigencia de la Comisién de Seguimiento sera la misma que la del Plan de Igualdad,

del que forma parte integrante.

A continuacion, se resume el calendario de implantacién, seguimiento y evaluacion de
las medidas que forman parte del presente Plan de igualdad:

1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar que los procedimientos utilizados en la seleccion
y contratacion cumplan los principios de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y eviten incurrir en cualquier tipo de discriminacion

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Mantener los procesos actuales que garantizan
que el procedimiento o protocolo de seleccion y
contratacion esté basado en criterios objetivos
y competencias para el puesto de trabajo, y
desde la perspectiva de género.

Primer semestre de
vigencia del plan de
igualdad

Primer semestre del Pl y se
mantendra durante toda la
vigencia del PI

Realizar un seguimiento del lenguaje
utilizado en las publicaciones de vacantes y
ofertas laborales y documentos formativos e
informativos vinculados al area de seleccion
para garantizar un uso del lenguaje inclusivo
y no discriminatorio.

Primer semestre de
vigencia del plan de
igualdad

Primer semestre del Pl y se
mantendra durante toda la
vigencia del PI

Continuar formando a las personas encargadas
de la seleccién y contratacion en materia de
igualdad de trato y oportunidades, perspectiva
de género y en técnicas de seleccién no
discriminatoria.

Anual

Cada afio se revisara en
diciembre el indicador

Facilitar a la Comision de Seguimiento con
caracter anual, la relacion de personas
trabajadoras contratadas desagregada por
sexos Yy nivel de carrera.

Anual

Cada afio se revisara en
diciembre el indicador

concreto puesto de trabajo

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.: Conseguir una equidad en los diferentes niveles de carrera
a través de la seleccion y contratacion objetiva y equilibrada, y en su caso fomentando
medidas para potenciar la seleccién y contratacion del sexo menos representado en un

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
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Procurar que haya un equilibrio entre el
numero de contrataciones de uno y otro
sexo, especialmente, en su caso, en la
contratacion para puestos de direccion.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacién

y registro del PI)

Segundo semestre 2023
revision anual

En los procesos de seleccion se establecera
como medida de accion positiva que a
igualdad de condiciones e idoneidad
accedera la persona del sexo menos
representado en ese puesto.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacién
y registro del PI)

Segundo semestre 2023
revision anual

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Disponer de un sistema de clasificacion profesional
equilibrado en presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de la
igualdad de trato y de oportunidades e inexistente de discriminacién por razén de sexo

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Disponer de informacion estadistica,
desagregada por sexo y niveles de carrera,
sobre la presencia de mujeres y hombres en

los diferentes puestos de trabajo,
secciones/areas y grupos profesionales.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Eliminar las denominaciones masculinas o
femeninas en los puestos de trabajo o niveles
de carrera, utilizando términos neutros.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Revisar la descripcion de los puestos de
trabajo para evitar una descripcion o detalle de
funciones que evidencien posibles requisitos
masculinizados o feminizados.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

3. FORMACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el
desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién

objetivo y publico
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MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Seguir facilitando y fomentando la formacion en
la empresa para poder acceder a otros puestos
de trabajo.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Mantener el registro de toda la formacién
impartida a la plantilla, desagregada por
sexos y grupos profesionales, para que
pueda ser tenida en cuenta ante posibles
promociones.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Revisar el lenguaje y los contenidos de los
materiales formativos con perspectiva de
genero.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Imparticion a la plantilla de formacion especifica en materia
de igualdad y que la misma sea accesible y alcance a todas las personas trabajadoras

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Sensibilizacion y formacion en igualdad de
geénero dirigida a toda la plantilla y, en especial,
a las personas que participan en los procesos
de seleccion, contratacion, promocion y
formacion. Se garantizara que las nuevas
incorporaciones tengan acceso a este tipo de
formacion.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Realizacién y revision de anteriores
formaciones de igualdad, proponer formaciones
periddicas.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

4. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién objetivo vy

publico)

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION
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Facilitar informacién actualizada y con
trasparencia sobre las vacantes internas, con
sus requisitos y criterios de conocimientos y
competencias necesarios, utilizando medios y
canales que aseguren que la informacién es
conocida por toda la plantilla y procurando
mantener un lenguaje inclusivo.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Seguir garantizando el libre acceso voluntario
de las personas trabajadoras en la presentacion
de candidaturas a las vacantes internas que
puedan existir en cada momento.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Disponer de un registro con el nivel de estudios
y formacion de la plantilla (incluido los idiomas y
otras formaciones no relacionadas directamente
con el puesto de trabajo desempefiado),
desagregado por sexo, puesto de trabajo y
grupo profesional. Nivel de carrera.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Disponer de informacion estadistica que se
compartira con la Comision de seguimiento
anualmente, desagregada por sexo y nivel de
carrera grupos profesionales, de los procesos
de promocién (numero de personas
presentadas) y su resultado (numero de
personas promocionadas).

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.: Conseguir una equidad en los diferentes niveles de carrera
a través de la promocion objetiva y equilibrada, y en su caso fomentando medidas para
potenciar la promocién del sexo menos representado en un concreto puesto de trabajo

Informar a las promociones no efectuadas de
los motivos del rechazo y de sus fortalezas,
areas de mejora para optar a posibles futuras
promociones.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

En los procesos de promocion se establecera

como medida de accion positiva

Durante segundo
semestre 2023
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que a igualdad de condiciones e idoneidad
accedera la persona del sexo menos
representado en ese puesto.

Segundo semestre 2023
con revision anual

encuentren menos representadas

OBJETIVO ESPECIFICO 4.3.: Propiciar una mayor presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad dentro de la organizacion, especialmente en aquellos en los que se

Establecer programas especificos de
habilidades directivas enfocadas a mujeres
identificadas con potencial y facilitar su

participacién en dichos programas formativos.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Realizar seguimiento para comprobar que el
ejercicio de los derechos de conciliacion no
supone un obstaculo para la participacion en
procesos de promocion interna/ movilidad
interna y en los programas formativos de
desarrollo de habilidades directiva.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

5. CONDICIONES DE TRABAJO

familiares)

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Garantizar en la empresa condiciones de trabajo igualitarias
y que permitan la atencion de las responsabilidades laborales y particulares (en su caso,

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Continuar dando visibilidad a My Flex Time
para que todas las personas trabajadoras
puedan aprovecharse de esta manera de

organizar la jornada y el trabajo.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Potenciar el uso de los medios tecnologicos
que facilitan la flexibilidad.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCIALICION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.: Garantizar el ejercicio de los derechos y medidas de
conciliacion en la empresa, y difusidon de las medidas existentes para su efectividad

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Continuar con la difusién dirigida a toda

plantilla de las medidas de conciliacion
existentes en la empresa, ya sean legales,
convencionales o por politicas de empresa.

la Durante segundo

semestre 2023

registro del PI)

(desde aprobacion y

Segundo semestre 2023
con revision anual

plantilla de la empresa.

Segquir realizando campafias de sensibilizacién
y concienciacién en corresponsabilidad y
conciliacion en el ambito laboral a toda la

Durante segundo
semestre 2023

registro del PI)

(desde aprobacion y

Segundo semestre 2023
con revision anual

la vida personal y laboral.

Fijacién, en la medida de lo posible, de las
reuniones de trabajo dentro de los periodos de
coincidencia y favoreciendo la conciliacion de

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Actualizar la informacion estadistica,

a los efectos de realizar un seguimiento del
disfrute de estos desde la perspectiva de sex

desagregada por sexo y categoria o nivel de
carrera, sobre el uso de las distintas medidas y
permisos de conciliacién y corresponsabilidad,

Durante segundo
semestre 2023

0.

Segundo semestre 2023
con revision anual

Facilitar a la Comision de seguimiento

permisos de conciliacion y corresponsabilidad

informacion desagregada por sexo y nivel de
carrera, sobre el uso de las distintas medidas y

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.: Mejorar las medidas de conciliacion para facilitar la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de la plantilla
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Derecho de las trabajadoras de ausentarse Durante segundo
del trabajo por el tiempo indispensable para semestre 2023
someterse a tratamientos de técnicas de
reproduccion asistida, sin pérdida de su
retribucion, previo aviso y posterior
justificacion.

Segundo semestre 2023
con revision anual

Continuar equiparando, a todos los efectos, las| prante segundo

parejas de hecho a los efectos de los semestre 2023
permisos y licencias previstos legalmente asi (desde aprobacion | Segundo semestre 2023
como de cualesquiera mejoras acordadas en la y registro del PI) revision anual

Compainia y que pudieran mejorar dichos
permisos legales o convencionales.

Continuar concediendo dias adicionales de
permiso no retribuido en los siguientes
supuestos:

Hospitalizacion o Intervencién Quirurgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario,
accidente o grave enfermedad diagnosticada
por facultativo o fallecimiento de en cualquiera
de los casos mencionados de parientes hasta
el segundo grado de consanguineidad o
afinidad: Se podra solicitar hasta un maximo de
4 y 8 dias naturales de permiso no retribuido,
en los cuales quedarian englobados los 2 dias
de permiso retribuido contemplados en el

. _Convenio Colec_tivc_) mas 204 (_j'l'as Durante segundo
adicionales y no retribuidos en funcion de la semestre 2023 Segundo semestre 2023
concurrencia o no de desplazamiento. (desde aprobacion revision anual

Este permiso ya incluye los dias de permiso | Y registro delPI)

retribuido previstos en el articulo 50 del
Convenio Colectivo de la Industria Quimica, y
que actualmente estan fijados en 2 dias
naturales y 4 dias naturales en caso de que
medie necesidad de desplazamiento al efecto.
Por tanto, los dos dias adicionales referidos lo
seran en calidad de no retribuidos.

Traslado del domicilio habitual (mudanza):
Se podra solicitar un dia adicional de permiso
no retribuido sobre el dia de permiso retribuido

concedido por el articulo 50.5 del

Convenio Colectivo de la Industria Quimica.
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Matrimonio de hijos, padres o hermanos del
trabajador o su cényuge en la fecha de
celebracion de la ceremonia: Se podra solicita

el dia de permiso retribuido concedido por el
articulo 50.4 del Convenio Colectivo de la
Industria Quimica.

un dia adicional de permiso no retribuido sobre

r

Seguir manteniendo la concesién de dias

nacional: Se podra solicitar una licencia no
retribuida de hasta un maximo de 30 dias
naturales. La solicitud de dichos dias de
permiso debera dirigirse a Recursos Humanos
y al Manager responsable, con el fin de que
valoren la debida justificacion. Este permiso ya
incluye el actual permiso no retribuido de 15
dias naturales establecido en el articulo 55 del
Convenio Colectivo de la Industria Quimica y
se concedera bajo las premisas indicadas en
dicho articulo.

adicionales en caso de adopcion o acogimiento

Durante segundo
semestre 2023

(desde aprobacion y

registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Equiparacion, en materia de permisos, de los
supuestos de gestacion subrogada a los casos
de adopcion internacional.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Las personas trabajadoras tendran preferencia
en la eleccion de turno de vacaciones, en
funcioén de sus necesidades de atencién de
situaciones parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as u otras

situaciones derivadas de separacion/divorcios
y/o tutores legales cuya guardia y custodia

recaiga sobre uno de los progenitores; y
siempre y cuando se acredite esta necesidad
en beneficio de los menores

Durante segundo
semestre 2023

(desde aprobacion y

registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 6.3.: Fomentar la utilizacion de las medidas de conciliacion entre
las personas trabajadoras del sexo masculino de la plantilla para favorecer una asuncion
equilibrada y corresponsable de las responsabilidades familiares
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Continuar realizando campanas de
sensibilizacién y concienciacion sobre las
medidas de conciliacion.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Favorecer la utilizacion por cualquier persona
trabajadora de las medidas de conciliacion
(permisos, reducciones, excedencias, etc.).

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Fomentar el disfrute completo del permiso por
nacimiento y cuidado del menor por parte del
progenitor distinto a la madre.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7: Eliminar situaciones de infrarrepresentacion femenina en la
organizacion y estructura de la empresa, y buscar una equidad en el nimero de personas

a lo largo de la clasificacion profesional

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Potenciar la presencia de mujeres en los
procesos de promocion para puestos en los
que las mujeres estén infrarrepresentadas,
especialmente en puestos de direccion y de

mando (ventas).

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Ir actualizando la informacion estadistica,
desagregada por sexo y categoria o grupos
profesionales, sobre la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes niveles de carrera.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

8. RETRIBUCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres
por el desempeio de trabajos de igual valor y erradicaciéon de cualquier brecha salarial
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MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Seguir garantizando la objetividad de todos los
conceptos que definen la estructura salarial de
la empresa y en los criterios de aplicacion de
los complementos salariales variables.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Seguir aplicando criterios transparentes y
objetivos en la aplicacion de las subidas
salariales de la plantilla.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Seguir garantizando por parte de la empresa el
que no existan diferencias en la estructura de
la némina que genere desigualdad por motivo

de género: estructura retributiva, pluses y
complementos salariales, etc.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Seguir garantizando que las diferencias
retributivas estan justificadas en criterios de
meérito, capacidad, cumplimiento de objetivos y
nivel de desempefio, todo ello, en relacion con
la politica y sistema retributivo implantado y
desarrollado por la empresa.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Realizar un seguimiento anual del registro,
retributivo para detectar posibles brechas
salariales y desarrollar, si procede, un plan
de actuacion.

Anual

Segundo semestre 2023
con revision anual

Realizar una valoracién de puestos de trabajo
con perspectiva de género utilizando la
Herramienta del Ministerio de Igualdad en el
momento en el que la misma sea obligatoria y
la actual valoracién existente en la Compania
no se ajuste a la normativa aplicable.

Desde la existencia
de una obligacion
legal al respecto,

anualmente

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.: Garantizar la equidad salarial y la no afectacion de las
medidas de conciliacion en las condiciones retributivas
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MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Continuar aplicando las medidas existentes
para que el cobro de retribuciones variables
tenga en consideracion, y no se vea
penalizado, por el ejercicio de los derechos de
conciliacion y corresponsabilidad familiar
(especificamente por el permiso por nacimiento
y cuidado del menor).

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Prevenir cualquier situacion de acoso sexual o por razén de
sexo que pueda producirse y, en el caso de que se produzca, ser capaces de facilitar una

proteccion rapida y eficaz

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Revisar el Protocolo actualizado de actuacién
frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Difundir y explicar el nuevo Protocolo de
actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo e informacién del cauce especifico para
las denuncias o reclamaciones con la debida
intimidad, confidencialidad y dignidad.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Continuar impartiendo formacién especifica en
la materia a las personas responsables de
canalizar y gestionar el Protocolo.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Incluir en la formacion a la plantilla en materia
de igualdad, un modulo especifico sobre
Prevencién del acoso sexual y/o por razon de
sexo.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual
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Continuar presentando a la Comision de
seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso y su resolucion, Anual
asi como el niumero de denuncias presentadas.

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 9.2.: Establecer medidas de prevencion de las situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo

Realizar una evaluacion de
riesgos psicosociales y, en su Anual Segundo semestre 2023
caso, actualizarla cuando con revision anual

proceda.

10. OTROS (RECOMENDADOS): SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA
DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10: Crear un entorno saludable y seguro en el trabajo para todas
las personas trabajadoras, teniendo en cuenta la perspectiva de género

SEGUIMIENTO Y

MEDIDAS IMPLANTACION EVALUACION

Revision de los protocolos y herramientas de
gestion de prevencion de riesgos laborales a | Durante segundo | Segundo semestre 2023

los efectos de integrar la perspectiva de género| semestre 2023 con revision anual
si fuera necesario.

Garantizar el cumplimiento del Procedimiento
de Gestion de Riesgo durante el Embarazo y
Lactancia.

Durante segundo | Segundo semestre 2023
semestre 2023 con revision anual

Seguir evaluando y haciendo seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional desde | Durante segundo | Segundo semestre 2023

la perspectiva de género, desagregada por semestre 2023 con revision anual
sexo y niveles de carrera.
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El departamento de SHE informara a la
Comision de seguimiento de la siniestrabilidad
y enfermedad profesional por sexo y analisis de
resultados por niveles de carrera.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

11. OTROS (RECOMENDADOS): VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién
en campaias contra la violencia de género y garantizar que cualquier empleada que acredite
ser victima de violencia de género conozca y pueda ejercer los derechos recogidos en el ET|
a raiz de la LO 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Inclusion de referencia expresa a las victimas
de violencia de género en las politicas de
incentivos y bonus e igualar esa circunstancia
con maternidad / paternidad o accidente laboral
a efectos del computo de incentivos.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Mejorar el tratamiento de las licencias
necesarias para salidas durante la jornada de
trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales de las personas que sean
victimas de violencia de género, pasando las
mismas a ser consideradas como permisos
retribuidos.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Dar publicidad del canal de denuncias con el fin
de que la plantilla conozca que puede usarse
para cualquier denuncia de conductas
observadas o que atenten contra la seguridad
de este tipo de colectivo

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual
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Garantizar la no aplicacion de los limites
maximo y minimo de reduccion previstos en la
ley para la reduccién de jornada de los
trabajadores victimas de la violencia de género
que tengan la necesidad de reducir la jornada
de trabajo con disminucién proporcional del
salario.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Incluir dentro de las formaciones internas en

materia de igualdad, una seccion especifica

destinada a los derechos existentes a favor

de las victimas de violencia de género en el
entorno laboral

En las formaciones
periodicas previstas

Segundo semestre 2023
con revision anual

Participar de forma activa en alguna actividad,

o bien lanzar un boletin o compana concreta el

Dia Internacional contra la Violencia de Género

con el fin de concienciar sobre esta materia a la

plantilla y demostrar el compromiso de la
empresa.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

Garantizar la comunicacion de vacantes
presentes o previstas a trabajadores victimas
de violencia de género que efectien su
prestacion laboral fuera del centro de trabajo,
con el fin de dar un derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional, que esté vacante en cualquiera de
sus centros de trabajo.

Durante segundo
semestre 2023
(desde aprobacion y
registro del PI)

Segundo semestre 2023
con revision anual

No consideracion como faltas de asistencia al
trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas
por la situacién fisica o psicoldgica, derivada de
violencia de género, acreditadas y justificadas
por los servicios sociales de atencién o
servicios de salud.

Desde inicio de
vigencia del PI

Segundo semestre 2023
con revision anual

La trabajadora victima de violencia de género
que acredite dicha condicion tendra derecho a
reducir su jornada laboral sin que se vean
reducidas sus retribuciones salariales y/o
extrasalariales durante un periodo de 6 meses.

Desde inicio de
vigencia del PI

Segundo semestre 2023
con revision anual
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Seguir manteniendo acciones de
sensibilizacion en materia violencia de género
(celebracion del dia 25 de noviembre,
campafas especificas, etc.).

Desde inicio de
vigencia del PI

Segundo semestre 2023
con revision anual

12. OTROS (RECOMENDADOS): COMUNICACION E IMAGEN CORPORATIVA

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1. Garantizar que todo el sistema de comunicacién y lenguaje,
interno o externo, asi como la documentacion o publicacion elaborada por la empresa,
evite la utilizacién de lenguaje o imagenes no inclusivas o sexistas

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Formacién especifica a las personas
responsables de la comunicacion interna para
el uso en todo momento de una comunicacion,
lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Revision y adecuacion de la terminologia de los
documentos y soportes de comunicacién de la
empresa, para la implantacién de una
comunicacion, lenguaje e imagenes inclusivas
y no sexistas.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compafia de su compromiso
con la igualdad.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.: Comunicacién y publicidad del Plan de Igualdad y de las
medidas en la empresa en materia de igualdad a la plantilla

Realizar campanas de difusién, conocimiento y
sensibilizacion a la plantilla del Plan de
Igualdad, sus medidas e implicaciones.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual

Publicar el Plan de Igualdad en la intranet de la
empresa, accesible a toda la plantilla.

Durante segundo
semestre 2023

Segundo semestre 2023
con revision anual
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Revisar si los canales de comunicacion
mantenidos con la plantilla son idoneos y
aseguran que las medidas relacionadas con la

Durante segundo | Segundo semestre 2023

igualdad tienen el impacto deseado y la semestre 2023 con revision anual
maxima difusion posible.
Seguir realizando acciones de sensibilizacion
en materia de igualdad dirigidas a toda la Durante segundo | Segundo semestre 2023
plantilla (celebracion del dia 8 de marzo, semestre 2023 con revision anual

campanas especificas, etc.)

10. Procedimiento de modificacion y revision, y de resolucion de
posibles discrepancias

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas
en el presente Plan de Igualdad quedara incorporada automaticamente, sin necesidad
de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticion de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las
mismas, se podran redactar los acuerdos necesarios para afadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas originales
del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades
derivadas de la legislacién, como resultado de la negociacién colectiva aplicable, o en
funcion del grado de consecucion de los objetivos y medidas concretas establecidas del
Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:
= Asilo determine o sea consecuencia de una decision de una autoridad competente.

= En caso de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
Empresa.

= Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, y que altere las
situaciones analizadas en el Diagndstico de Situacion.

En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procedera
a la actualizacion del Diagnéstico de Situacion y, en su caso, de las medidas del Plan
de Igualdad.

A los efectos de la resolucion de las posibles discrepancias, se ha acordado que las

partes se someteran a la Fundacién Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
(Fundacion SIMA).
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11. Registro del Plan de Igualdad

Este Plan de Igualdad sera objeto de la oportuna inscripcion en el registro publico
habilitado al efecto, para su depdsito y publicidad, habilitandose al Departamento de
RRHH del Grupo AZ para efectuar los tramites necesarios para su registro vy
cumplimentacion de la documentacion oportuna para ello (quienes lo presentaran y
registraran a través de los asesores externos, segun se indica en la correspondiente
autorizacién que se acompanara al registro). La Comisién Negociadora ha aprobado el
anterior modo de proceder y, en su conjunto, autoriza a los asesores externos de la
Empresa para proceder a dicha presentacién y registro.

12. Protocolo para prevenir el acoso sexual y/o por razon de sexo en
el trabajo
En el marco del Plan de Igualdad la Comisién Negociadora también ha acordado y

elaborado un Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y/o al acoso por razén de
sexo.

En el mismo consta el compromiso de la Empresa de prevenir y no tolerar el acoso sexual
y/o el acoso por razén de sexo, las medidas especificas acordada al efecto para su
prevencioén, la instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

También se articulan las obligaciones de difusion y publicidad del Protocolo entre la
plantilla para su conocimiento, asi como el procedimiento establecido para su instruccion
e investigacion, basado en el tratamiento reservado de las denuncias, la identificacion
de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia y el
compromiso de actuacién frente a cualquier denuncia, y la aplicacion en su caso del
correspondiente régimen disciplinario.
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13. Glosario

Acciones positivas. Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.

= Acoso sexual y acoso por razoén de sexo, acoso por orientacion sexual y
acoso por identidad de género.: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley
3/2007). Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcioén del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley
3/2007). Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007). El condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007). Constituye acoso por orientacién sexual,
toda conducta o accién contra una persona por su orientacion sexual que pueda
considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria, con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio. Constituye acoso
por identidad de género, cualquier comportamiento o conducta que por razones de
expresion o identidad de género se realice con el propésito o el efecto de atentar
contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o
segregado.

= Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria
de una variable. Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la
desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto dado.

= Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacién
directa.

= Conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a
hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para
responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la
vida personal.

= Corresponsabilidad: El término corresponsabilidad hace alusién, precisamente, a
que los hombres reduzcan su absentismo en el ambito doméstico, se
responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencion de hijas e hijos,
ascendientes u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas
de conciliacion que ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.
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Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagnostico de Situacion: El diagndstico sobre la situacion en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura
organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del
principio de igualdad. El diagndstico debe incluir informacién sobre los elementos que
pueden generar discriminaciones en la empresa (humanos, econdmicos, materiales,
de organizacion, etc.) y de qué recursos dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminacidn directa e indirecta. Se considera discriminacion directa por razén
de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera
ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007). Se considera discriminacion indirecta por razén
de sexo la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007). En
cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Discriminaciéon por embarazo o maternidad. Constituye discriminacion directa
por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007). También se considerara
discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas
de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado laboral, sigue asumiendo en exclusiva o en gran medida la
responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican
valores y conductas a las personas en funcién de su sexo y que determinan modelos
de conducta.

Género: Categoria de analisis que hace referencia a las diferencias sociales (por
oposicion a las bioldgicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre
diversas culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales construidos
para la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un particular
contexto socioecondémico, politico y cultural.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacién en que
todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de
tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la
que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
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aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades
significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmica, politica, participaciéon social, de toma de decisiones...) y actividades
(educacion, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion,
en la promocion profesional y en las condiciones de trabajo: El principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas
por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor. Se entiende por igualdad
de remuneracion por razén de sexo la obligacién del empresario a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la
igualdad de una persona en funciéon de su sexo. Supone que las mujeres no
encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y
efectos de una norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus
posibles efectos discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion
sobre el estatus y actividades de las mujeres en relacion a los hombres, es decir,
permite detectar si existe una situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefala
si determinada intervencién ha logrado los resultados previstos en materia de
igualdad entre mujeres y hombres.

Infrarrepresentacion femenina: Ausencia o menor presencia de mujeres en
determinados puestos, actividades y sectores.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que
constituye una condicién primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo no es inferior al 40% ni
superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género: Andlisis de la realidad que interpreta las relaciones de
poder existentes entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econdmica y
politica desde una posicion que hace visible el mundo femenino, su realidad y sus
aportaciones, comparando sus derechos con los masculinos. Pone de manifiesto

85



que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no responde a situaciones
naturales o biolégicas sino a la construccion social transmitida a través de la
socializacién diferenciada de género

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de
toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil
(Art. 3 LO3/2007)

Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y hombres en sectores y
empleos especificos.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella
producida por una concentracién de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos.

Transversalidad: Supone la integracion de la perspectiva de género en una
actuacion, considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos
sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de planificacién, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evaluen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas,
por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision.
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