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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

1952 Resolucién de 29 de enero de 2018, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad del grupo de empresas
AstraZeneca Farmacéutica Spain, SA.

Visto el texto del Plan de Igualdad del grupo de empresas AstraZeneca Farmacéutica
Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan, S.A., Laboratorio Beta, S.A. y
Laboratorio TAU, S.A. (cédigo de acuerdo n.° 90100963112018), que fue suscrito con
fecha 18 de diciembre de 2017, de una parte por los designados por la Direccién de las
empresas, en representacion de las mismas, y, de otra, por los delegados de personal y
miembros del comité de empresa, en representacion de los trabajadores, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 29 de enero de 2018.-El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD PARA EL GRUPO ASTRAZENECA
(AstraZeneca Farmacéutica Spain S.A. y Laboratorios TAU S.A., Odin S.A,,
Lailan S.A. y Beta S.A.)

TITULO |
Disposiciones generales
1. Presentacion de AstraZeneca.

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. En la actualidad, AstraZeneca
opera en mas de 100 paises, aportando e innovando en el sector farmacoldgico y
buscando soluciones para enfermedades cardiovasculares y metabdlicas; respiratorias;
oncoldgicas; infecciosas; y neurolégicas.

Cuenta en Espaia con una presencia consolidada, con un equipo de mas de 700
personas y una sede central en Madrid que no impide sin embargo la total cobertura de la
geografia espafiola a través de su red de ventas.
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2. Marco legal.
2.1 El derecho a la igualdad en el ambito supranacional.

A nivel internacional son varios los tratados, convenciones o pactos entre Estados
dentro de la UE con el objetivo de desarrollar y favorecer en la mayoria de lo posible la
aplicacién practica de los Derechos Humanos en general y de la igualdad en particular. A
estos efectos, han de resultar indudablemente inspiradores de este Plan aquellos que
hayan sido llevados a cabo para favorecer e incentivar el establecimiento de medidas y
politicas tendentes a lograr el reconocimiento de los principios de igualdad y no
discriminacion en el ambito supra-nacional.

En primer lugar y a estos efectos, cabe destacar la firma de la Carta de las Naciones
Unidas, de 26 de junio de 1945. En el contexto de la situacién social y econdémica
inmediatamente posterior al final de la Il Guerra Mundial, caracterizado, entre otras cosas,
por la incorporacion forzosa de la mujer al mercado laboral esta Carta constituye el primer
reflejo en la historia de una intencion latente de los poderes publicos de establecer
principios y promover medidas con el fin de procurar que se respete la debida igualdad y
no discriminacion por razén de sexo.

No es hasta las «Conferencias Mundiales sobre las Mujeres» cuando se trata a nivel
internacional y de manera exclusiva la necesidad de implementar medidas para la igualdad
de la mujer frente al hombre, habiendo tenido lugar hasta al dia de hoy cuatro reuniones
en los afios 1975,1980, 1985 y 1995.

Particularmente relevante resulta la Il Conferencia que tuvo lugar en Copenhague y a
la que asistieron representantes de 145 Estados Miembros de la Organizaciéon de Naciones
Unidas, en la medida en que en ésta se promulgo la Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, primer documento en recoger una
serie de principios que hoy se antojan obvios.

Poco mas de una década después, en 1996, tuvo lugar la firma del Pacto Internacional
de Derechos Civiles y Politicos que en su articulo 26 realiza una proclamacioén firme de
establecimiento de un principio esencial, tal y como es la igualdad de género. En concreto,
el referido articulo define dicho principio esencial en los siguientes términos: «Todas las
personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin discriminacion a igual proteccion de
laley (...)».

Por Gltimo, cabe destacar la promulgacién del Tratado de Amsterdam, base europea
de nuestro actual posicionamiento comunitario de defensa a la ultranza de la igualdad y la
no discriminacién. Este Tratado, de 1 de mayo de 1997, establece la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos como un objetivo
transversal de Europa y que, por ende, debe ser alcanzado mediante politicas materiales
concretas por todos los Estados miembros y no limitdndose a una mera declaracién de
principios.

Con base en todos los avances en términos de igualdad referenciados anteriormente
e, igualmente, de aquellos que no han sido expresamente referidos, se ha creado una
solida base a nivel internacional y comunitario por la que se trata constantemente de
establecer los medios idoneos para el mantenimiento una sociedad que asuma y acoja
profundamente los derechos a la igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres.

2.2 Elderecho a la igualdad en Espafia. Constitucion Espanola, Ley 3/2007, Estatuto
de los Trabajadores y XVIII Convenio Colectivo General de la Industria Quimica.

Una vez referido el ambito internacional, procede analizar el contexto normativo a nivel
nacional que ha de regular y armonizar los principios del presente Plan de Igualdad.

Analizando el derecho a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la
legislacién espafiola, por orden de jerarquia normativa, es preceptivo sefialar que el
articulo 14 de la Constituciéon Espanola (CE) consagra el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion como principio fundamental y esencial inherente a un Estado de Derecho
como el nuestro. En términos concretos, se configura lo siguiente:
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«Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.»

Tal derecho o principio, inherente a todo Estado de Derecho, se materializa asi mismo
en el literal del articulo 9.2 de la CE, el cual consagra la obligacién de los poderes publicos
de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que
se integra sea real y efectiva.

Referida ya la base constitucional sobre la que necesariamente han de articularse el
resto de normas y principios, es necesario referirse asi mismo a la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (Ley 3/2007), en la que
se disponen los medios legales necesarios para alcanzar materialmente la igualdad
esencial y sustancial entre hombres y mujeres con el desarrollo y la implementacion de
medidas, politicas publicas y acciones administrativas para alcanzar la igualdad.

La Ley 3/2007 se ampara en el derecho a la igualdad y a la no discriminacion del
articulo 14 de la CE, para alcanzar y hacer efectivo este necesario derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre hombres y mujeres, en particular, estableciendo medidas
concretas que eliminen toda posible discriminacion en perjuicio de la mujer en el ambito
laboral. Dicha Ley Organica establece asi las bases para proyectar la igualdad entre
hombres y mujeres en todos los distintos ambitos del ordenamiento mediante una
regulacion transversal con alcance al conjunto de los ambitos normativos.

Por su parte y pasando ya a un ambito estrictamente laboral, el articulo 17 del Estatuto
de los Trabajadores (ET) establece el derecho a la no discriminacién en las relaciones
laborales. En este mismo sentido y de forma mas especifica, de nuevo la Ley 3/2007
establece en su articulo 45.1 lo siguiente:

«Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
discriminacion laboral entre hombres y mujeres medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.»

Por otro lado y continuando en el analisis normativo de referencia, lo cierto es que
el XVIIlI Convenio Colectivo general de la industria quimica ha de suponer de manera
incuestionable una referencia tanto en materia de principios como formal a la hora de
redactar el presente plan.

En primer lugar, dicho Convenio establece la obligacién para las empresas de mas de
250 trabajadores, en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de elaborar y aplicar un
plan de igualdad en su seno.

Por otro lado, el articulo 18 del mismo Convenio establece dos principios fundamentales
para la aplicacion practica de la igualdad de oportunidades, disponiendo por un lado la
discriminacion positiva en favor del género menos representado y por otro la igualdad
salarial con base en el Estatuto:

«Para contribuir eficazmente a la aplicacion del principio de no discriminaciéon y a su
desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es
necesario desarrollar una accién positiva particularmente en las condiciones de
contratacion, salariales, formacién, promocion y condiciones de trabajo en general, de
modo que en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas del
género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

En materia salarial se da por reproducido el articulo 28 del ET, que establece las
condiciones del principio de igualdad de remuneracion por razén de sexo y sefiala que se
refiere tanto a la retribucion directa como indirecta, salarial como extrasalarial.»

Las menciones a la igualdad en este Convenio no se ven en absoluto reducidas a este
articulo, toda vez que de manera inmediatamente posterior surge el mandato del articulo 19,
de acuerdo con el cual:
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«Para hacer efectivo el principio de accion positiva sefalado en el articulo 18 del
presente Convenio podran establecerse en la empresa exclusiones, reservas vy
preferencias en cuanto a la promocion de forma que, en igualdad de méritos, tengan
derecho preferente para ser promocionadas las personas del sexo menos representado en
el grupo o funcidn de que se trate. En todo caso, los criterios a utilizar en los procedimientos
de ascenso deberan ser objetivos y neutros para evitar cualquier tipo de discriminacién
directa o indirecta desfavorable por razén de edad, discapacidad, género, origen, incluido
el racial o étnico, estado civil, religién o convicciones, opinién politica, orientacién sexual,
afiliacion sindical, condicion social o lengua.»

El Convenio contiene asimismo otras referencias en materia de igualdad de
oportunidades, como la recogida en su articulo 89 y relativa a la formacion:

«Se garantizara el principio de igualdad de trato y oportunidades en la incorporacién a
la formacion de trabajadores con mayor dificultad de acceso a la misma. En virtud de ello,
las acciones de formacién podran incluir acciones positivas respecto al acceso a la
formacion de trabajadores pertenecientes a determinados colectivos (entre otros, jévenes,
inmigrantes, discapacitados, baja cualificacion, trabajadoras y trabajadores con contrato
temporal, victimas de violencia de género, mayores de 45 afos).»

Por otro lado y en relacion con los criterios de interpretacién de los mandatos de la Ley
Organica 3/2007, dicho Convenio estatal establece en su articulo 105 que ésta:

«debera ser interpretada siempre en términos de razonabilidad teniendo en cuenta que las
plantillas de las empresas son productos de una evolucién natural en el tiempo, que
obedece a unos antecedentes conectados con los del propio mercado de trabajo y el
empleo, y una menor participacion histérica de las mujeres en las tareas de produccion.
De todo ello no se derivan necesariamente supuestos de discriminacion laboral, ya que las
posibles diferencias existentes respecto de la cuantificacion de sexos en la plantilla pueden
estar en algin modo motivadas por las razones antes dichas. Ello no obsta para que hacia
el futuro las decisiones empresariales no sélo no favorezcan discriminacion alguna, sino
que por el contrario procuren y faciliten la plena incorporacion de la mujer a todas las
tareas o puestos de trabajo existentes en las estructuras de las empresas quimicas.»

En consecuencia, lo cierto es que el XVIIl Convenio Colectivo General de la Industria
Quimica establece una serie de principios y obligaciones que han sido en todo momento
para ambas partes necesaria referencia de cara a la negociacion, adopcion de medidas y
redaccion del presente Plan de Igualdad.

Por todo lo anterior y de nuevo siendo conscientes del trasfondo histérico del que parte
el sector en el que se encuentra la Compainia, se ha desarrollado el presente Plan de
Igualdad con la finalidad de continuar garantizando una igualdad real y efectiva de
oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la Compafiia. Previamente a la
elaboracién de este Plan de Igualdad, la Compafiia ha llevado a cabo un exhaustivo
diagnéstico en materia de igualdad con el fin de detectar la presencia de posibles
desequilibrios y que guien a la Compania para la adaptacion de medidas para su
eliminacién y correccién, compartiendo dicho diagnéstico con la representacion de los
trabajadores, tal y como se referira posteriormente en el apartado 4.4.

A la vista de la suma de antecedentes normativos y convencionales expuestos, la
Compafiia es hoy consciente de que alcanzar la igualdad real ha de implicar
necesariamente no soélo evitar las potenciales discriminaciones por razén de sexo (igualdad
de trato), sino también ofrecer las mismas oportunidades a mujeres y hombres, entre otras
materias:

En el acceso a la Compaifiia, en la contratacién y en las condiciones de trabajo, en la
promocion y en el desarrollo profesional, la formacion, en la retribucion, en la conciliacion
de la vida laboral y familiar, en la defensa frente al acoso, riesgos laborales y finalmente en
la igualdad de trato a aquel en riesgo de exclusion como sucede en los casos de violencia
de género.
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3. Definiciones:

El presente Plan acepta como propias las definiciones establecidas en la Ley 3/2007 y
en el XVIII Convenio Colectivo general de la Industria Quimica, por lo que ambas partes
hoy firmantes han considerado innecesario la mera repeticion de dichas definiciones en el
presente documento.

Ademas, existen otras definiciones que son relevantes a los efectos de la lectura y
comprension del presente Plan de Igualdad:

a) AstraZeneca. Referida también como «La Compafia» o «Las Compafias».
Término que engloba las cinco entidades juridicas que conforman AstraZeneca en Espafia
y que entran dentro del ambito de aplicacion del Plan de Igualdad:

AstraZeneca Farmacéutica Spain S.A.
Laboratorio TAU S.A.

Laboratorio Odin S.A.

Laboratorio Lailan S.A.

Laboratorio Beta S.A.

b) Representantes de los Trabajadores. Término referido a la representacion unitaria
de cada una de las Compaiiias.

c) Direccion de la Compafia. Término referido a la Direccion conjunta de las
Compaiiias.

d) Comision Negociadora. Término referido a la comisién conformada por los
Representantes de los Trabajadores y la Direccién de la Compafiia que ha negociado el
Plan.

e) Plantilla: Conjunto de trabajadores y trabajadoras que prestan servicios por cuenta
ajena en cualesquiera de los centros de trabajo en cada una de las Compaiiias. En
ocasiones, se hara referencia al términos «trabajadores», acorando las partes que el uso
de este término no implica connotacion sexista e incluye tanto a trabajadores como
trabajadoras.

f) Plan de Igualdad. Referido también como «El Plan». Se refiere al texto aprobado y
consensuado entre la Direccion de la Compaiiia y los representantes unitarios de las
Compaiiia que incluye un conjunto ordenado de medidas tendentes a lograr la igualdad y
de acciones positivas que persiguen integrar en la organizacion de la Compaiiia el principio
de igualdad entre hombres y mujeres.

g) Diagnostico de Situacion. Referido también como «El Diagnéstico». Conjunto de
datos desagregados por sexo con los requisitos exigidos por el Articulo 107 del Convenio
Colectivo de la Industria Quimica, asi como completados por la desagregacion de datos
por niveles de carrera internos de AstraZeneca y de un estudio exhaustivo de datos
cualitativos de la Compaifiia.

h) Comisién de Igualdad. Término referido a la Comision de Igualdad encargada del
seguimiento de las medidas acordadas en el Plan y cuyo funcionamiento se regira por sus
propios estatutos pactados en Anexo al Plan.

i) Convenio Colectivo de la Industria Quimica. Término referido al convenio colectivo
de la industria quimica que se encuentre en vigor en cada momento de la vigencia del
Plan. A la fecha de firma del Plan, el convenio aplicable es el XVIIl Convenio Colectivo
General de la Industria Quimica cuyo texto fue acordado el 3 de agosto de 2015 («BOE»
del 19).

3. Compromiso de la Compafiia con la igualdad.

AstraZeneca ha mostrado siempre un compromiso claro y expreso a la hora de cumplir
con la igualdad de oportunidades y los principios en materia de derechos humanos, civiles
y laborales. La Compadia entiende el respeto al individuo como un valor central de la
organizacion por el que la diversidad entre y con los trabajadores constituye un elemento
del todo intrinseco y enriquecedor en la empresa. Prueba de ello son los datos arrojados
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por el Diagnostico de Situacion, los cuales, sin perjuicio de su posterior desarrollo, suponen
sin duda un gran punto de inicio y una muestra de que los principios y valores que rigen
AstraZeneca siempre han gozado de aplicacién practica.

A pesar de que la obligacion legal de tener un plan de igualdad se encuentra segun la
Ley de Igualdad referida solo a empresas que tengan mas de 250 trabajadores,
AstraZeneca y los representantes de los trabajadores de las Compafias acordaron la
conveniencia de tener un solo Plan aplicable a toda la plantilla y entidades de la Compafiia
(Laboratorio Astrazeneca Farmaceutica Spain, Laboratorio Tau, S.A., Laboratorio Odin
S.A., Laboratorio Lailan S.A., Laboratorio Beta, S.A.), y converger en esta iniciativa.

Por todo lo anteriormente expuesto, y de conformidad con la voluntad constante y
atemporal de la Compafia de favorecer en todo momento la igualdad y rechazar la
discriminacién, es voluntad tanto de la Compafiia como de los representantes de los
trabajadores reafirmar su compromiso con la igualdad a través de la elaboracién y
desarrollo del presente Plan.

4. Caracteristicas Generales del Plan.
4.1 Ambito de aplicacion.

El ambito de aplicacion del presente Plan se extiende a la totalidad de la plantilla de las
Compaiiias sitas en territorio espafiol.

A estos efectos, el Plan ha sido consensuado entre la Direccién de la Compaiiia y los
representantes de los trabajadores de las Compafdias. Las representaciones legales de las
Compaiias nombraron representantes ad hoc para la negociacién del Plan. Estos
representantes junto con los representantes de la Direccion de la Compania constituyeron
una Comision Negociadora que se ha reunido en cuatro ocasiones de forma presencial,
teniendo canal abierto de comunicacidon no presencial durante todo el periodo de
negociacion (el cual se ha extendido desde el dia 23 de octubre de 2017 hasta el dia 4 de
diciembre de 2017).

El texto consensuado en el seno de la Comision Negociadora ha sido posteriormente
ratificado por la totalidad de los representantes de los trabajadores unitarios de cada una
de las Compaiiias, dando asi lugar a un texto vinculante y ejecutivo.

El Plan sera igualmente de aplicacién a todos aquellos nuevos centros de trabajo que
la Compania cree o adquiera durante la vigencia del presente Plan y que se encuentren en
el ambito territorial de aplicacion previamente referido.

4.2 \Vigencia.

El presente Plan iniciara su vigencia el 1 de enero de 2018 y mantendra su vigencia
durante un plazo de 5 anos desde su firma. Una vez transcurrido el periodo de 5 afios
acordado, el Plan se entendera renovado automaticamente por periodos anuales, salvo
que se negocie otro plan nuevo.

Sin perjuicio de lo anterior, el Plan podra ser objeto de modificaciones y mejoras por
parte de la Comisién de Igualdad, sin que ello suponga la necesidad de reemplazar el Plan
o de negociar uno distinto.

4.3 Diagnéstico de Situacion.

El desarrollo y elaboracion del presente Plan se basa en los resultados y conclusiones
extraidos del Diagnostico de Situacion que se ha llevado a cabo con caracter previo a la
negociacion del Plan.

La integridad del analisis realizado al amparo del Diagnéstico ha sido entregada a la
Representacion de los Trabajadores en el seno de la Comision Negociadora, si bien el
mismo ha sido enriquecido por las aportaciones de ambas partes a lo largo de periodo de
negociacion.
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El Diagndstico ha sido realizado cumpliendo con los requisitos exigidos por el articulo
107 del Convenio Colectivo de la Industria Quimica, si bien ha sido ampliado con el fin de
dar un reflejo fiel de la realidad en materia de igualdad en la Compaifiia.

Los datos del Diagnostico se han presentado por cada una de las Compafiias e
igualmente se ha presentado datos consolidados teniendo en cuenta todas las entidades
juridicas consideradas como un todo. Esto ha permitido que la Comision Negociadora
tuviera una visién conjunta y completa, a la vez que individualizada por cada una de las
entidades juridicas. En concreto, la informacion facilitada por el Diagnéstico, se ha dividido
en los siguientes apartados que a continuacion se refieren:

a) Organigrama de la Direccion.

b) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigiedad, departamento,
niveles de carrera de la empresa, grupos profesionales segun Convenio Colectivo y nivel
de formacion.

c) Distribucién de la plantilla en relacién con tipos de contratos.

d) Distribucién de la plantilla en relacién entre los niveles de carrera de la empresa y
grupos profesionales del Convenio Colectivo con los salarios.

e) Distribucion de la plantilla en relacion con ordenacién de la jornada, horas anuales
de trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

f)  Distribucion de la plantilla en relacidon con la representacion sindical de las cinco
entidades juridicas.

g) Ingresos y ceses producidos en el ultimo afo especificando grupo profesional,
edad y tipo de contrato.

h) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes
a permisos, incapacidades u otras.

i) Excedencias ultimo afio y los motivos.

j)  Promociones ultimo afo especificando grupo profesional y puestos a los que se ha
promocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica. Esta informacion
también se ha presentado desglosada por niveles interno de la carrera de la empresa.

k) Horas de Formacion ultimo afo y tipo de acciones formativas.

[) Numero de denuncias producidas en el ultimo afio por acoso y resolucién del
procedimiento.

El analisis de todas las materias inmediatamente referidas arroja un resultado
equilibrado e igualitario entre ambos géneros en muchos aspectos tales como la formacion,
la distribucidn de la plantilla o las excedencias y permisos.

Si bien el sector de ventas de la industria farmacéutica se ha caracterizado por ser un
sector de ocupacidon esencialmente masculina, merece especial mencion que esta
situacion en los ultimos afos se ha conseguido equilibrar en AstraZeneca, como asi se
deriva del Diagnéstico, el cual evidencia que en el afio 2017 se han producido mas
incorporaciones de mujeres que de hombres (tanto en la fuerza de ventas como en
oficinas) junto con el hecho de que a fecha actual las mujeres representan una mayoria en
los colectivos de la Compafiia menores de 45 afios y con una antigiedad menor a 15
afos.

El Diagnéstico arroja resultados positivos a favor de la mayor promocion de mujeres:
en el ultimo afo, 15 mujeres promocionadas vs 13 hombres. Igualmente, se observa un
resultado positivo de la piramide profesional: 47% mujeres en grupo profesional igual o
mayor al 6 frente al 34% de hombres.

Toda vez que la incorporacion tardia de la mujer al mercado laboral y las caracteristicas
del sector reconocidas en el Convenio Colectivo de aplicacién han implicado una
desigualdad respecto de la presencia del género femenino en la Compaiiia, lo cierto es
que las contrataciones de los ultimos afios y los datos observados en el Diagnéstico de
referencia inclinan a interpretar que esa diferencia presencial entre hombres y mujeres es
cada vez menor. Ello es asi hasta el punto de que, de continuar con esta tendencia, la
igualdad en el numero de trabajadores de cada género en la Compaiiia constituye hoy un
horizonte realista.
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La Compaiiia ha facilitado también a los Representantes de los Trabajadores datos de
un Diagnostico cualitativo, complementando y ampliando de esta forma, la informacion que
el Convenio Colectivo de Quimicas exige a estos efectos. Al amparo del Diagnéstico
cualitativo, AstraZeneca ha analizado documentacién relativa a contratacion, politica
retributiva, formacion, seleccion, procedimientos disciplinarios, flexibilidad laboral, etc.

Dentro del Diagnéstico Cualitativo realizado, merece especial mencién la Cédigo Etico
existente dentro de la Compafiia, cuyo contenido se encuentra accesible a toda la plantilla
junto con un canal de denuncias habilitado al efecto a través de la web azethics.com. En
relacion con el acoso sexual o por razon de sexo y como se referira posteriormente, la
Compafiia ha cumplido con su obligacién convencional, establecida en su art. 112, de
diferenciar un procedimiento para estos casos en su cédigo disciplinario interno.

Los resultados del Diagnostico de Situacién han sido compartidos en la mesa de
negociacién de igualdad con transparencia y en un ambiente de didlogo, apertura y
reciprocidad. Tanto la Compafiia como los Representantes de los Trabajadores han tenido
la oportunidad de conocer, profundizar y discutir cada uno de los medidores que los ratios
del diagndstico han revelado, constituyendo hoy estos resultados la base del presente
Plan de Igualdad.

A la vista del Diagndstico, no cabe duda de que la igualdad es un principio plenamente
integrado en la Compafiia y que la voluntad de la Direccion y de los Representantes de los
Trabajadores es continuar trabajando en este camino con el fin de preservar siempre la
igualdad de género. El presente Plan constituye una referencia que ha de inspirar y
ordenar las acciones y medidas en materia de igualdad, si bien el camino continta y a
través de la Comisién de Igualdad y de futuras medidas que pudieran acordarse en esta
materia, la Compafia continuara garantizando a toda la plantilla la efectiva igualdad entre
hombres y mujeres en todos los aspectos.

4.4 Objetivos generales del Plan.

Los objetivos generales del Plan de Igualdad son los siguientes en concordancia con
el articulo 108 del XVIII Convenio Colectivo General de la Industria Quimica:

— Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion
vertical y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar
procedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la
redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de
pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas
exclusivamente con la valoracién de aptitudes y capacidades individuales.

— Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando y/o
responsabilidad.

— Establecer programas especificos para la selecciéon/promocién de mujeres en
puestos en los que estan subrepresentadas, en los términos establecidos en el Capitulo Il
del Convenio Colectivo de la Industria Quimica.

— Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa
tanto interna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las
mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda
de empleo.

— Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacién para puestos que
tradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

— Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades haciendo especial
hincapié en colectivos con responsabilidades en seleccion, formacion y promocion.

— Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén
encerrando una discriminacién sobre las trabajadoras.

— Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias
salariales existentes entre hombres y mujeres.

— Conseguir una mayor y mejor conciliaciéon de la vida familiar y laboral de hombres y
mujeres mediante campanas de sensibilizacion, difusién de los permisos y excedencias
legales existentes, etc.
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— Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los
posibles casos de acoso moral, sexual y por razén de sexo u otras conductas
discriminatorias.

— Difundir y ampliar los derechos y garantias para victimas de violencia de género.

— Establecer medidas que garanticen la aplicacién de la perspectiva de género a la
evaluacion de riesgos y la actividad preventiva de la empresa.

Los objetivos generales hacen referencia al Plan en su conjunto, y en base a estos se
desarrollan una serie de objetivos especificos entendidos como acciones a realizar,
actuaciones, indicadores y criterios de seguimiento que, en base al diagnéstico realizado,
se pueden establecer como de necesaria mejoria e intervencion, objetivos previstos en el
Titulo Segundo del presente documento.

4.5 Seguimiento.

Las partes firmantes del presente Plan han acordado la constitucion de una Comisién
de Igualdad permanente. La Comisién de Igualdad sera la encargada de velar por el
seguimiento de las medidas acordadas en el presente Plan, y su funcionamiento se regira
por sus propios Estatutos que se recogen en el Anexo |.

TiITULO Il
Areas de actuacion

Metodolégicamente, la estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna
inspirada por el Convenio Colectivo de la Industria Quimica y por el orden de los objetivos
que éste establece. Esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar toda potencial discriminacion por razén de sexo.

En el presente apartado, la Compainiia fija los objetivos especificos a los que se
compromete como parte del Plan, objetivos que se materializan en acciones especificas
dentro de las siguientes areas de actuacion:

Seleccion.

Promocion.

Conciliacién de la vida laboral con la vida personal y familiar.
Condiciones retributivas y la Igualdad.

Formacion.

Riesgos laborales y salud laboral.

Comunicacion.

Acciones especificas para mujeres en situacion o riesgo de exclusion.

NN~

1. Seleccion:

En la Compafiia existen en la actualidad procesos y politicas con el fin de asegurar
que las distintas fases de los procesos de seleccion garanticen la posibilidad de acceder a
la Compafiia a todas las personas en igualdad de condiciones, respetando la diversidad y
evitando toda posible discriminacion.

Las ofertas de empleo de la Compania son presentadas de manera neutral en todo
momento y contienen una clausula estandar en la que se refiere que:

«AstraZeneca es una empresa que promueve la igualdad de oportunidades.
AstraZeneca tendra en cuenta a todos los candidatos que reunan el perfil para el puesto
sin discriminacién por motivo de discapacidad, sexo u orientacion sexual, embarazo o
periodo de maternidad/paternidad, raza u origen, edad, religion o creencias, identidad de
género, estado civil o pareja de hecho y/o otra caracteristica protegida por la ley.»
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La Compafiia se propone continuar garantizando la aplicacion de medidas concretas
que refuercen la aplicacion del principio de no discriminacion e igualdad de oportunidades
desde el primer momento, entendiendo como tal el momento inicial y previo a la

contratacion.

Programacion: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RR.HH., Direccién, Equipo de Selecciéon de
Personal, Departamento de Comunicacion.

Objetivos

Medidas acordadas e Instrumentos de evaluacién

1. Promover procesos de seleccién vy

promocién en igualdad que eviten la

Compaiiia.

. Contribuir al control de la distribucién de
cargas de trabajo en casos de bajas,
suspensiones contractuales o
excedencias cuando fuera necesario.

—_

. Hacer seguimiento del lenguaje en la publicacion de ofertas y vacantes para asegurar la

ausencia de lenguaje con cualquier sesgo de género, no neutro o discriminatorio.

segregacion vertical y horizontal y la|2. Especial atencion al uso del término «empleado» como englobador de hombres y mujeres y
utilizacion del lenguaje sexista. Con ello|  consenso de término alternativo. A este respecto como manera de referirse a todo componente
se pretendera asegurar procedimientos| de AstraZeneca, se puede aplicar el término «la plantilla» independientemente de su género.
de seleccion transparente para el ingreso | 3. Continuar garantizando que el proceso de seleccion de personal sea objetivo, se base en las
en la empresa mediante la redaccion y| competencias y conocimientos de los candidatos, y garantizar que contiene un lenguaje neutro
difusién no discriminatoria de las ofertas| y no discriminatorio.

de empleo y el establecimiento de |4. Continuar garantizando la continuidad de incluir una referencia en las ofertas de empleo al
pruebas objetivas y adecuadas a los respeto por parte de AstraZeneca a la igualdad de acceso al empleo y a la no discriminacion
requerimientos del puesto ofertado, en los procesos de seleccion.

relacionadas exclusivamente con la|5. Facilitar a la Comisién de Igualdad conocimiento anual en relacion con el numero de personas
valoracion de aptitudes y capacidades por género que han sido seleccionadas para ingresar a la Compariia en los mismos términos
individuales. en los que se ha compartido en el Diagndstico de Situacion.

. Avanzar hacia una representacion|6. Disefiar un plan de accién para introducir formacién especifica en materia de igualdad al
equilibrada de las mujeres y de los personal involucrado en el proceso de seleccién, con el fin de garantizar una uniformidad en
hombres en los diferentes grupos y la politica de igualdad aplicable al proceso.
ocupaciones profesionales de la|7. En los casos de bajas por maternidad, paternidad, IT de larga duracién y excedencias, se

valorara realizar un analisis de la carga de trabajo para evaluar las férmulas mas adecuadas
si dichas bajas supusieran un exceso de trabajo. Por ejemplo, valorar la contratacion interina,
trabajar en un sistema de retribucién excepcional en casos de secondments, o realizacién
puntual/temporal de un doble role o role de categoria superior de manera temporal, o incluso
de reconocimiento por proyectos especiales. Se evaluara la necesidad de adoptar alguna
medida si en funcion del desarrollo profesional o carga de trabajo resultase necesario acudir a
una u otra modalidad.

2. Promocion: formacion y desarrollo profesional:

La Companfia apuesta por el desarrollo profesional y la formacion de todos sus
integrantes, ya que dicho desarrollo es clave para el éxito de la organizacion, pero sobre
todo es una responsabilidad social de la propia empresa para con sus trabajadores.

En consecuencia, la Compaiiia dispone de diferentes planes de formacién continua

como las «pildoras» de formacion o el programa Go Fluence para el aprendizaje del inglés,
asi como de una Politica en cofinanciacion de formacién y de coaching ejecutivo. Sin
perjuicio de ello, se acuerdan a continuacién una serie de medidas y objetivos a aplicar en
esta materia.

Programacion: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia
del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RR.HH., Direccién, Mandos involucrados en
la decisiéon de promociones de trabajadores de sus equipos, Departamento de
Comunicacion.

cve: BOE-A-2018-1952

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 13 de febrero de 2018

Sec. lll.

Pag. 17848

Objetivos

Medidas acordados e Instrumentos de evaluacion

. Continuar garantizando un sistema de
promocion interna libre de cualquier sesgo de
discriminacion en igualdad de oportunidades
para hombres y mujeres.

. Promover la inclusién de mujeres en puestos
que impliquen mando y/o responsabilidad.

. Establecer programas especificos para la
seleccion/promocion de mujeres en puestos en
los que estan subrepresentadas, en los
términos establecidos en el Capitulo Il del
Convenio Colectivo de la Industria Quimica.

. Participar en programas que valoren y
destaquen el talento femenino.

. Establecer y mantener actualizados indicadores de presencia de hombres y mujeres por

categoria profesional de cara a los procedimientos de seleccion internos.

. Compromiso de compartir con caracter anual la informacién sobre la distribucién de

hombres y mujeres en materia de promocioén en la Comisiéon de Seguimiento en los
mismos términos en los que se ha compartido en el Diagndstico de Situacion.

. Proporcionar formacion a los mandos con decision sobre las promociones de personal

en sus equipos sobre sobre la importancia de la igualdad en el proceso de seleccion.

. Continuar garantizando que cualquier vacante de promocién interna es debidamente

publicitada y dada a conocer a todo el personal con el fin de evitar sesgos en el
conocimiento de las vacantes.

. Valorar la posibilidad de participar en programas de las administraciones publicas que

fomenten la promocién del talento femenino (por ejemplo, Proyecto Promociona, Instituto
de la Mujer).

3. Conciliacion de la vida laboral con la vida personal y familiar:

Con el objetivo de reforzar el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal y familiar,

la Companiia cuenta con toda una serie de medidas que apoyan la flexibilidad, al tiempo
que potencian el desarrollo profesional de las personas. AstraZeneca, tal y como se refiere
en su Politica de Flexibilidad Laboral de 1 de enero de 2017, es consciente de que muchos
trabajadores han de compaginar sus responsabilidades familiares y profesional y de que
los empleados pueden desempefiar sus funciones desde lugares distintos al centro de
trabajo de las oficinas centrales, y por ello aprobé dicha Politica para el personal basado

en oficinas.

Sin perjuicio de ello, se acuerdan hoy una serie de medidas para continuar en la senda

de la conciliacion:

Programacién: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion, Mandos involucrados en la
decisidn de decisiones de concesion de permisos, Departamento de Comunicacion.
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Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

7. Ampliar

. Garantizar el ejercicio
de los derechos de
conciliacién de la vida
personal, familiar y
laboral.

. Continuar trabajando
para mejorar en la
introduccién de
medidas que garanticen
la conciliacién efectiva
en términos accesibles
e igualitarios para toda
la plantilla.

. Conseguir una mayory
mejor conciliacién de la
vida familiar y laboral
de hombres y mujeres
mediante campafias
de sensibilizacion,
difusion de los
permisos y
excedencias legales
existentes, etc.

. Velar por el uso de los
medios de conciliacién
disponibles dentro de
la Compafiia.

. Fomentar la utilizacién
de la politica Trabajo
Flexible y mejorar
aspectos de ésta como
medida de conciliacién
dentro del personal de
oficina.

. Continuar respetando
la carga de trabajo de
aquellos empleados
que se encuentren en
jornadas reducidas.
ciertos
permisos no retribuidos
a efectos de
conciliacién personal y
familiar.

. Compatibilizar la
conciliacion y los
derechos ejercidos por
cada empleado con la
formacion obligatoria
ofrecida por la
Compaifiia de tal forma
que dichos derechos
no se vean afectados.

. Disefiar un programa de formacion interna para que toda la plantilla conozca los distintos permisos, medidas e

instrumentos de conciliacion existentes en la empresa. Esta campafia de sensibilizacion e informacion, estara
dirigida a todos los empleados y se explicaran todos los derechos relacionados con la conciliacién, haciendo
especial hincapié en que los mismos pueden ser disfrutados tanto por hombres como por mujeres, con atencion
a la comunicacién de los servicios contratados por la Compaifiia para la conciliacion de la vida personal.

. Asegurar la adopcién de medidas para garantizar la asistencia de toda la plantilla a los cursos de formacién en

materia de conciliacion, como unica medida de que realmente el contenido del programa de conciliacién sea
conocido de forma efectiva.

. Disefiar un programa de comunicacion interna para dar publicidad a los permisos, medidas e instrumentos de

conciliacion como la Politica de Flexibilidad Laboral.

. Realizacién de un andlisis anual con la Comision de Igualdad del uso realizado de los permisos y medidas de

conciliacién en los mismos términos en los que se ha compartido en el Diagndstico de Situacion.

. Equiparacién a todos los efectos de las parejas de hecho a los efectos de los permisos y licencias previstos

legalmente asi como de cualesquiera mejoras acordadas en la Compafia y que pudieran mejorar dichos
permisos legales o convencionales.

Se entiende por parejas de hecho las registradas en los registros publicos creados o que puedan crearse al efecto

en cualquier &mbito geografico o en defecto de estos Ultimos a las acreditadas mediante escritura publica o
notarial otorgada conjuntamente.

. Valorar lanzar una campafia de concienciacion en los niveles de mandos para fomentar el Trabajo Flexible y la

adopcién de medidas de conciliacion entre sus equipos.

. Continuar garantizando la ausencia de discriminacioén en la promocién y desarrollo de carrera profesional en la

plantilla independientemente del género y del tipo de jornada realizada.

. Garantizar el ajuste de la carga de trabajo en caso de jornadas reducidas con el fin de que sean proporcionales

al tiempo real de trabajo, revisando los objetivos para garantizar asignacion proporcional del trabajo.

. Introduccién de mejoras en el horario flexible con el fin de conciliar la vida persona, familiar y profesional. A estos

efectos, se acuerda la mejora del Acuerdo en materia de Horario Flexible, suscrito con la Representacion Legal
de los Trabajadores de AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A. en el afio 2005, ampliandose la hora maxima de
entrada hasta las 10.00 horas de la mafana para el personal de oficinas. Dicha mejora del horario flexible entrara
en vigor junto con el presente Plan de Igualdad, con efectos por tanto de fecha 1 de enero de 2018.

10. Concesidn de dias adicionales de permiso no retribuido para atender los permisos por circunstancias familiares

y personales que se citan a continuacién. 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, y podra extenderse por el
tiempo y motivos tasados a continuacién:

— Hospitalizacion o Intervencién Quirtrgica 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
4y 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 o 4 dias adicionales y no retribuidos en funcion de
la concurrencia o no de desplazamiento.
Este permiso ya incluye los dias de permiso retribuido previstos en el articulo 48.3 del Convenio Colectivo de
la Industria Quimica, y que actualmente estan fijados en 2 dias naturales y 4 dias naturales en caso 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 48.5 del Convenio Colectivo de la Industria Quimica.

— Matrimonio de hijos, padres o hermanos del trabajador o su cényuge en la fecha de celebracion de la
ceremonia: Se podra solicitar un dia adicional de permiso no retribuido sobre el dia de permiso retribuido
concedido por el articulo 48.4 del Convenio Colectivo de la Industria Quimica.

. Concesion de dias adicionales en caso de adopcion 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 52 del Convenio Colectivo
de la Industria Quimica y se concedera bajo las premisas indicadas en dicho articulo.

12. Seguir garantizando que las formaciones obligatorias se convoquen dentro de la jornada laboral o en su defecto

deberan quedar grabadas para que toda la plantilla tenga acceso a las mismas en otro momento posterior.

cve: BOE-A-2018-1952

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 13 de febrero de 2018

Sec. lll.

Pag. 17850

4. Condiciones retributivas y la igualdad:

Es voluntad de la Compafdia continuar luchando para evitar cualquier tipo de brecha
salarial entre hombres y mujeres y mantener una actitud activa de constante fomento de la

igualdad retributiva.

Programacién: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion.

Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

. Garantizar la ausencia de brecha retributiva
entre hombres y mujeres en la empresa.

. Revisar los complementos que componen el
salario para verificar que no estén encerrando | 2.
una discriminacién sobre las trabajadoras.
. Garantizar una politica retributiva y una|3.
valoracion de la trayectoria profesional
transparente, igualitaria y ausente de
discriminacién por sexo.

1. Revisién anual junto con la Comision de Igualdad de los niveles retributivos de los
trabajadores por grupo o nivel profesional y diferenciado entre hombres y mujeres en los
mismos términos en los que se ha compartido en el Diagndstico de Situacién.
Continuar garantizando que los niveles salariales estan dentro de las bandas salariales
de mercado, tal y como se ha hecho hasta la fecha.

Continuar garantizando como hasta la fecha la valoracion neutra de la trayectoria
profesional basada en los cumplimientos de objetivos fijados o en el rendimiento. Tal y
como se realiza en la actualidad, garantizar que la valoracion de la trayectoria profesional
no se hace nunca con discriminacion entre hombres y mujeres, sino en base a méritos.

5. Formacioén profesional y en materia de igualdad y protocolos de acoso:

La Compaiiia es consciente de que la implementacion de un Plan de Igualdad ha de ir
necesariamente acompafnada de formacion e informacion sobre éste a toda la plantilla, de
tal forma que se dote a ésta de una mayor sensibilidad y conocimiento tanto en materia de
igualdad como en materia de las diferentes modalidades de acoso.

Programacién: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion, Departamento de

Comunicacion.

Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

. Realizar cursos especificos sobre igualdad de
oportunidades haciendo especial hincapié en colectivos
con responsabilidades en seleccion, formacién y
promocion

. Garantizar una cultura basada en la igualdad de trato y
de oportunidades a través de acciones formativas.

. Garantizar que dentro del contenido del programa de
formacion de la empresa se incluye formaciéon en
diversidad e igualdad.

. Garantizar informacién a las mujeres de los cursos de
formacion para puestos que tradicionalmente hayan
estado ocupados por hombres.

. Garantizar que dentro del contenido del programa de
formacion de la empresa se incluye formacion en materia
del protocolo contra el acoso ya aprobado y aplicado en
AstraZeneca.

. Garantizar que la formacion cuenta con entidad y
presencia suficiente.

. Garantizar que los trabajadores que disfruten de
excedencias, licencias o permisos no se vean afectados
por ello a nivel de actualizacion profesional.

. Realizar una formacién especifica a nivel departamental en materia de

igualdad dentro del equipo de RRHH.

. Disefiar un plan de formacion y de difusion del Plan de Igualdad entre toda la

plantilla.

. Establecer formacion especifica sobre igualdad para los grupos de mando.
. Disefiar un plan de formacion especifica en materia de permisos de

conciliacion existentes (requisitos de acceso, duracion, limites,
incompatibilidades, etc.)

. Organizar anualmente sesiones de formacion en materia de acoso y canales

de denuncia, que incluya formacion especifica en el protocolo de acoso, y que
sensibilice a la plantilla con el fin de disponer de mas elementos para
reconocer el acoso y la posibilidad de denunciarlo.

. Inclusién en la politica de cofinanciacion de formacién de una referencia a la

igualdad de oportunidad y el acceso igualitario a los puestos de direccién.

. Realizacion de una encuesta de percepcion a la finalizacion de las formaciones

en materia de igualdad a toda la plantilla.

. Disefiar un programa de formacion de «puesta a punto» destinada a los

trabajadores que retornan de disfrutar excedencias o bajas de larga duracion.

. Compartir la informacion relativa a la formacion impartida por géneros con

caracter anual con la Comision de Igualdad en los mismos términos en los que
se ha compartido en el Diagndstico de Situacion.

6. Riesgos laborales y salud laboral:

En la actualidad, la Compafiia cuenta con diversas medidas tendentes a lograr la
seguridad y salud de todos sus trabajadores.
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Programacion: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion, Departamento de

Comunicacion.

Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

. Establecer medidas para detectar y corregir posibles
riesgos para la salud de las trabajadoras, en especial
de las mujeres embarazadas.

. Establecer medidas que garanticen la aplicacion de la
perspectiva de género a la evaluacion de riesgos y la
actividad preventiva de la empresa.

. Reforzar los mecanismos de prevencién de riesgos
laborales y de salud laboral existentes en la
Compaiiia.

. Garantizar la inclusién de la dimensién de género en

1. Dar visibilidad a la Comisién de Igualdad de los procedimientos existentes en la

Compaiiia (procedimiento de servicio médico especifico en materia de vigilancia
y salud; informes de Siniestralidad; y Procedimiento General de Proteccion a las
mujeres embarazadas y en Periodo de Lactancia).

. El Comité de seguridad e Higiene trabajara en coordinacion con el Comité de

Igualdad para informar anualmente de las medidas adoptadas respecto a la
prevencion de riesgos vinculadas con el embarazo o lactancia y revisaran
anualmente los actuales documentos y protocolos existentes al respecto.

. Las trabajadoras embarazadas podran solicitar una autorizacién para utilizar las

plazas de garaje de minusvalidos del Parque Empresarial. Esta autorizacion

la politica de salud laboral.

dependera de la disponibilidad de las plazas y en ningun caso podra ser reservada
para AstraZeneca.

Este derecho resultara de aplicacion unica y exclusivamente a aquellas trabajadoras
del centro de la Compafiia en Madrid que ya dispusieran con caracter previo a su
embarazo una plaza de garaje o que, en su defecto, hayan adquirido las
condiciones para una plaza durante su embarazo.

7. Comunicacion:

A dia de hoy, la comunicacién de la Compaiiia tiene incardinado en sus valores
esenciales la no-discriminacion y la defensa de la igualdad de trato y de oportunidades.
Por ello, es un objetivo clave para la Compaiia continuar garantizando que la
comunicacion, el lenguaje y cualquier tipo de simbolo e imagen utilizada sea diversa,
neutra y libre de cualquier discriminacion, asi como otorgar la mayor visibilidad posible
dentro de la Compaiiia a las diferentes herramientas y politicas ya implementadas.

Programacién: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion, Departamento de

Comunicacion.

Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

1. Asegurar que la comunicacion interna 'y

externa promueva una imagen de
diversidad e igualdad entre mujeres y
hombres y dé a conocer las medidas
de igualdad existentes.

. Difundir una cultura empresarial
comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y trabajar,
conjunta y transversalmente, en la
igualdad de oportunidades.

. Establecer acciones contra los posibles
casos de acoso moral, sexual y por
razon de sexo u otras conductas
discriminatorias.

—_

oo

. Proponer una campafia de concienciacion sobre el contenido del propio Plan de Igualdad.
. Realizar campafias de comunicacion y de concienciacién a toda la plantilla de las medidas de

igualdad existentes.

. Realizar campafias de comunicacion a toda la plantilla de las medidas de conciliacion existentes.
. Realizar campafas de comunicacién a toda la plantilla del protocolo de acoso y canales de

denuncia existentes.

. Proporcionar formacion y guias especificas al personal de Departamento de Comunicacion sobre

materia de igualdad y uso de lenguaje neutro y no discriminatorio que se plasme en su trabajo.

. Revisar toda la comunicaciéon externa a clientes (modelos, plantillas), comunicacion a

proveedores y publico en general que visite la pagina web de la Compafiia y, en su caso, realizar
las modificaciones necesarias para garantizar un lenguaje neutro y no discriminatorio.

. Exponer, a través de los canales habituales de comunicacion, una declaracion sobre el

posicionamiento de la empresa en materia de Igualdad.

. Presentar anualmente los avances del Plan de Igualdad al Comité de Direccion.
. Seguir publicitando los canales de denuncia de acoso habilitados al efecto.

8. Acciones especificas para mujeres en situacion o riesgo de exclusion: victimas de

violencia de género:

Las partes firmantes del Plan de Igualdad desean hacer constar su absoluto rechazo
ante los casos de violencia de género, y su apoyo absoluto a las victimas. Por ello, en el
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caso de detectarse un caso de violencia de género, la Compafiia adoptara todas las
medidas posibles con el fin de proteger a la victima y ofrecerles el marco laboral mas
idéneo a las circunstancias concurrentes.

Programacion: A implementar durante el afio 2018 y seguimiento durante la vigencia

del Plan.

Personal Reponsable: Departamento de RRHH, Direccion, Departamento de
Comunicacion.

Objetivos

Medios acordados e Instrumentos de evaluacion

. Difundir y ampliar los
derechos y garantias para
victimas de violencia de
género.

. Ampliar las funciones de
los canales de denuncia
de tal forma que puedan
utilizarse para denuncias
en este sentido y publicitar
los canales de denuncia
establecidos al efecto.

. Formar a la plantilla sobre
los derechos ya existentes
y aprobados en materia de
victimas de violencia de

1

. Inclusién 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 cdmputo 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 sean victimas de violencia de género, pasando las
mismas a ser consideradas como permisos retribuidos.

. Dar publicidad de que el 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.

. Incluir dentro de las formaciones internas en materia de igualdad, una seccién especifica destinada a los
derechos existentes a favor de las victimas de violencia de género en el entorno laboral.

. Participar de forma activa en alguna actividad, o bien lanzar un boletin o compafa concreta el dia de las
victimas de la violencia de género, con el fin de concienciar sobre esta materia a la plantilla y demostrar el
compromiso de la empresa.

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

género. 7. Garantizar la comunicacion de vacantes presentes o previstas a trabajadores victimas de violencia de género
. Articular eventos o que efectlen su prestacion laboral fuera del centro de trabajo, con el fin de dar un derecho preferente a
actividades para la ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional, que esté vacante en cualquiera de sus centros

concienciacién con la
violencia de género y sus
victimas.

de trabajo.
. Garantizar que las ausencias derivadas de violencia de género, acreditada por los servicios sociales de
atencion o servicios de Salud, segun proceda, no computaran a efectos de despido objetivo por ausencias.

TiTuLo

Otras cuestiones

1. Protocolo para la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso moral y sexual
y acoso por razon de sexo o cualquier otro motivo.

El articulo 48.1 de la Ley 3/2007 establece un mandato claro en materia de acoso
cuando refiere que:

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos de
buenas practicas, la realizaciéon de campafas informativas o acciones de formacion.

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

Como desarrollo de tal obligacién normativa, el XVIII Convenio Colectivo General de la
Industria Quimica recoge tal circunstancia en su art. 112, aportando entre otras cosas una
declaracion de principios, una serie de definiciones y medidas preventivas y un
procedimiento de actuacion.
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La Compaifiia, con anterioridad a la negociaciéon y aprobacion del presente Plan de
Igualdad y como buena muestra de su concienciacién al respecto, ya adopté un
procedimiento especifico en materia de acoso basado precisamente en lo establecido en
dicho articulo 112 con el objetivo de prevenir que se produzca el acoso en el entorno
laboral y, si ocurre, de asegurar la disposicion de los procedimientos adecuados para tratar
el problema y evitar que se repita.

Dicho procedimiento, que se adjunta como Anexo I, se inspira necesariamente en los
Principios de Conducta y Actuacion de AstraZeneca, en los cuales se contempla el
«Respeto a las Personas» como condicion indispensable para el desarrollo individual y
profesional.

Se diferencia en este procedimiento, en cumplimiento con lo establecido en el
Convenio Colectivo, entre el acoso moral, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y
los actos discriminatorios, aportando definiciones de cada una de estas circunstancias,
delimitando el ambito de cada una y diferenciando asi mismo entre su posible concurrencia
de forma ascendente, horizontal o descendente.

Se recogen ademas una serie de maximas y garantias de aplicacion en los supuestos
de acoso, tales como la garantia de confidencialidad, la prioridad y tramitacion urgente, la
investigacion exhaustiva, la garantia total de actuacion, la indemnidad frente a represalias
y garantia de mantenimiento en su puesto de trabajo de la persona afectada.

Posteriormente, se desarrolla el procedimiento especifico a seguir, siendo resumible
éste en:

— Denuncia: La denuncia se podra presentar tanto ante el Departamento de Recursos
Humanos, al responsable de Compliance, a través de AzEthics.com y recientemente a
través de la App «Values Work, ya en uso en la fecha de la firma del presente Plan y en
cual figuran tanto el Cédigo Etico como la posibilidad de realizar denuncias.

— Instruccién: La instruccion del expediente correra a cargo del area de Relaciones
Laborales con la colaboracién del Responsable de Compliance y el conocimiento de los
Representantes de los Trabajadores si el afectado o afectada solicitase esto ultimo.

— Procedimiento previo: La interposicion de la denuncia abre esta fase de 10 dias en
las que los responsables de la instruccion se entrevistaran con ambas partes.

— Procedimiento formal: Este se iniciara con la apertura de un expediente informativo,
el cual concluird necesariamente con un informe de los responsables en un plazo maximo
de 30 dias con la descripcion de los hechos denunciados, las circunstancias, la intensidad
de los hechos, la reiteracién en la conducta, el grado de afectacién sobre la victima y los
hechos que han sido acreditados en el expediente de referencia.

— Medidas cautelares: Se establece ademas la facultad de la Compania de adoptar
medidas cautelares para cesar dicha situacion, asi como la posibilidad de que las partes
implicadas sean asistidas por una persona de su confianza, a su eleccion, pudiendo ser
esta persona un representante de los trabajadores.

— Cierre del expediente: Una vez finalizado el procedimiento formal, la Compadia
dispondra de 15 dias naturales para tomar las medidas correctoras que se consideren
necesarios. Asimismo, debera darse traslado a la representacién de los trabajadores del
resultado, con omisién de la informacién personal en caso de solicitud del afectado.

La aprobacion del presente procedimiento en cumplimiento de lo establecido con el
articulo 112 del Convenio Colectivo de la Industria Quimica constituye hoy una sefial mas
de que Compaifiia rechaza cualquier tipo de acoso en el marco de la empresa, sea acoso
moral, de género, sexual o por cualquier otro motivo.

En consecuencia, cualquier persona que sea conocedor directo o indirecto de un
posible caso de acoso en la organizacion, o bien que sea victima de un posible caso de
acoso, es animada a ponerlo en conocimiento a través de las vias previstas en el protocolo
referido, todo ello sin perjuicio de las vias legales que la normativa vigente reconoce y
ofrece en cualesquiera de sus jurisdicciones.
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2. Firma del Plan de Igualdad.

El contenido del Plan de Igualdad fue aceptado por unanimidad por parte de todos los
miembros de la Comision Negociadora con fecha 4 de diciembre de 2017. Posteriormente,
los Representantes de los Trabajadores de la Comision Negociadora sometieron a
ratificacion el contenido del mismo en los senos de sus respetivos érganos unitarios de
representacion legal correspondiente. Las respectivas representaciones unitarias de las
Compaiiias han ratificado también por unanimidad el presente texto, resultando asi de
aplicacion a las cinco Compaifiias.

3. Publicacion del Plan.

Conforme al Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el presente Plan de Igualdad se publicara en
el «Boletin Oficial del Estado» dentro de los plazos y formalidades exigidas al efecto.

El presente Plan de Igualdad se firma en Madrid, a fecha 18 de diciembre de 2017.
Por la Compaiia:

— D.2 Ana Maria Mutis Directora de Recursos Humanos.
— D.2 Maria Cristina Dusmet HR Business Partner & Labor Relations Lead.

Por parte de los trabajadores de Laboratorios Astrazeneca Farmacéutica Spain S.A.:
Comité de Empresa del centro de trabajo de Madrid:

— D.2 Carmen Alvarez.

— D.2 Francisca Torres.

— D.2 Sonia Merino.

— D.2 Mayte Moreno.

— D.2 Emma Garbajosa.
— D.2 Elena Pelaez.

— D.2 Eva Garcia.

— D.2 Ménica Ciordia.

— D.2 Margarita Sanchez.

Comité de Empresa del centro de trabajo de Barcelona:

D. Manuel Horas.
D.2 Cristina Cos.
D.2 Elena Miralles.
D.2 Alejandra Lei.
D. Javier Martinez.

Por parte de los trabajadores de Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan, S.A.
Laboratorio Beta, S.A., Laboratorio TAU, S.A.:

Delegado de Personal de Laboratorio Odin, S.A.:

— D. Ismael Gala.

Delegado de Personal de Laboratorio Lailan, S.A.:
— D. Alberto Rodriguez Felipe.

Delegado de Personal de Laboratorio Tau, S.A.:

— D. Carlos Nombela.

Delegado de Personal de Laboratorio Beta, S.A.:

— D. José Ernesto Chicharro.
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ANEXO |

Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad: Estatutos
de funcionamiento

El articulo 46.1 LO 3/2007 establece que: «Los planes de igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados».

En cumplimiento del mandato legal antes referido, las partes firmantes acuerdan crear
la presente Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad (Comisién de
Igualdad) como principal medida para realizar el seguimiento y evaluacion de la adopcion
e implementacion de las medidas establecidas, asi como el seguimiento de los objetivos
establecidos en el presente Plan de Igualdad.

Esta Comisién es un érgano compuesta por 4 miembros: 3 en representacion de la
Compaiiia y 1 en representacion de la parte social.

El objetivo es crear sistemas de facil seguimiento en los que exista un espacio de
dialogo y comunicacion fluida, el cual recoja las sugerencias y quejas de los trabajadores,
de los representantes legales de los trabajadores y de la direccion de la empresa,
realizando analisis de las mismas y proponiendo posibles soluciones.

Funciones principales de la Comision de Igualdad:

— Ser el interlocutor principal entre la Compania y la representacion legal de los
trabajadores en los temas relacionados con la Igualdad en la Compafiia.

— Realizar labores de seguimiento, asi como controlar aquellas medidas de
seguimiento que hayan sido implantadas.

— Cada uno de los 6rganos responsables de las distintas medidas que han sido
enunciadas en el presente Plan de Igualdad, facilitara a la Comision de Seguimiento todos
aquellos datos necesarios para realizar un seguimiento de su aplicacion.

— Coordinar con el Comité de Seguridad e Higiene para informar anualmente de las
medidas adoptadas respecto a la prevencién de riesgos vinculadas con el embarazo y
lactancia y revisar anualmente conjunto con el Comité de Seguridad e Higiene los
documentos y protocolos existentes al respecto.

Reuniones de la Comisiéon de Igualdad:

Para cumplir con el adecuado seguimiento de las medidas establecidas en el Plan de
Igualdad, la Comisién de Igualdad se reunira con caracter semestral con caracter ordinario.
Las partes acordaran el Orden del Dia con al menos 15 dias naturales de antelacion.

De manera extraordinaria y cuando asi lo solicite una de las partes, se podra solicitar
una reunion urgente de la Comision de Igualdad. Para ello, la parte que esté interesada en
dicha convocatoria debera preavisar por escrito a la otra parte de al menos 15 dias
naturales de antelacion especificando la razén por la que se convoca la reunién urgente.

Cada reunion llevara aparejada acta con los contenidos de la misma.

Miembros de la Comision de Igualdad:

Los miembros de la Comision de Igualdad designados por cada una de las partes son
los que a continuacion se refieren:

En representacion de la Compaiia:
— Cristina Dusmet Modino.
Por parte de los trabajadores de Laboratorios Astrazeneca Farmacéutica Spain, S.A.:

— Sonia Merino.
— Manu Horas.
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Por parte de los trabajadores de Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan, S.A.
Laboratorio Beta, S.A., Laboratorio Tau, S.A.):

— Ismael Gala.

En el supuesto de que cualquiera de los miembros designados causara baja en la
Compaiiia de forma temporal o definitiva, se designara otro nuevo miembro con el fin de
mantener la composicién acordada de la Comision.

La Comision contara en su funcionamiento interno con dos votos, uno correspondiente
a la representacion legal de los trabajadores, independientemente del niumero de
representantes de los trabajadores que participen en ésta, y otro que correspondera a la
representacion de la Compaiia.

En el caso de que por razén justificada, bien personal o profesional, alguno de los
miembros de la Comision de Igualdad no pudiera asistir a alguna de las reuniones
ordinarias o extraordinarias de la Comision, asi lo hara constar a la misma, delegando su
voto en otro miembro de manera expresa y documentada.

ANEXO I

Protocolo de acoso establecido en la Compaiia desde el 17 de mayo de 2017
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