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1 INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que
destaca la Convencion sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979

y ratificado por Espafia en 1983.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unidn Europea y de sus
estados miembros. En este sentido, Espafa ha desarrollado la Ley Organica 3/2007 para
la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres que permite incorporar al ordenamiento
espafiol dos directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la
Directiva 76/207/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocion de profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE,
sobre la aplicacidn del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el

acceso a bienes y servicios y su suministro.

El RD-ley 6/2019, de 1 de marzo, incorporé cambios significativos en la Ley
Organica 3/2007, ampliando los permisos por nacimiento y cuidado de menor,
extendiendo la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas
trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, también establecid
importantes precisiones con respecto al contenido del diagndstico y el plan de igualdad,
gue se realizara en el seno de la Comisidon Negociadora, reforzando la igualdad en Ila
remuneracion entre hombres y mujeres con la obligatoriedad de los registros salariales

introduciendo el concepto clave de trabajo de igual valor.

El RD 901/2020 tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de
igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y

acceso, conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007 y en las previsiones contenidas
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en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el RD 2/2015, todo ello sin perjuicio de las disposiciones que establezcan

al respecto los convenios colectivos, dentro del ambito de sus competencias.

El RD 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tiene como
objeto establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de

trato y a la no discriminacidn entre mujeres y hombres en materia retributiva.

Tomando como base dicha legislacion en el aifio 2013, SISTEMA AZUD, S.A. puso

en marcha su primer Plan de Igualdad.

Con fecha 1 de septiembre de 2018, se aprobd y firmd el Il Plan de Igualdad de
SISTEMA AZUD, S.A, que actualmente tiene vigente y que se ha adaptado a la nueva

legislacién con fecha 14 de enero de 2021.

Este Il Plan de lgualdad tiene como objetivo seguir avanzando en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, como el primero, es un plan transversal,

preventivo y con el didlogo y negociacién como principio y parte de dicho objetivo.

En el articulo 45 de nuestro Convenio Colectivo, se hace referencia al Plan de
lgualdad y recoge el compromiso de garantizar la plena igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, y a eliminar toda forma de discriminacién

directa e indirecta por razdn de sexo.

2 PRESENTACION DE LA EMPRESA

Sistema AZUD, S.A., es una empresa murciana que se sitla entre los lideres
mundiales en el desarrollo de soluciones innovadoras para la gestion sostenible del
agua. AZUD innova desde hace mds de 30 afios en el uso eficiente del agua para

suministrar tecnologias y servicios que permitan aumentar la rentabilidad y
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sostenibilidad de la actividad agricola e industrial, y el acceso a un derecho universal en

municipios y emergencias.

Con un marcado propdsito de aportar valor en cada gota de agua, AZUD se
posiciona como un fabricante lider en tecnologias de riego y nutricion vegetal, sistemas

de filtracidn y plantas compactas descentralizadas de tratamiento del agua.

Nacimos en la region mds darida de Europa, y hoy dia no sentimos orgullos de
abanderar una auténtica Cultura del Agua en mas de 100 paises. Con un equipo
multidisciplinar de mdas de 800 personas, contamos con la sede central en Espaiia y

filiales en India, México, Brasil, China y Singapur.

Pensamiento global, accion local

@ Fabricacion
Comercializacién/SAT

AZUD en el mundo

Dentro de su objetivo de INNOVACION SOSTENIBLE, AZUD desarrolla
SOLUCIONES SOSTENIBLES como:

- Riego por goteo de precision
- Nutricion inteligente

- Filtrado para aguas complicadas
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- Plantas de tratamiento para un acceso universal al agua

- Plantas de tratamiento para regenerar agua y dotarla de una segunda vida

Con las que ofrece diversos PROYECTOS INTEGRALES para distintos sectores de

actividad.
AZUD
Agricultura
Magreb
5.400 has
Algodén y hortalizas
AZUD

Catar

20.000 m3/h

Ind ustria Prefiltracion membranas UF

Municipal

México

5.000 m3/dia

Agua desalinizada para
la industria
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Para AZUD la innovacidon es el Unico camino para mantener su posicidon de
liderazgo en el sector. Por esta razén y en colaboracién con sus clientes, dan respuesta
a las necesidades presentes y futuras. Bajo esta politica toda la plantilla colabora
activamente con el departamento de Innovacién y Disefo. Su equipo técnico compuesto
por ingenieros y técnicos coopera con universidades y centros de formacion,
compartiendo ideas y experiencias que dan lugar a nuevos productos de alto valor

anadido.

+100 paises +500 personas

presencia mundial repartidos por el mundo

+80 patentes 3% I+D

modelos de utilidad y disefios de nuestra facturacién anual

La insignia del trabajo desarrollado por AZUD es garantizar la calidad de sus
productos y de sus servicios, que es fundamental a la hora de mantener la satisfaccién
de sus clientes, por esta razdn toda la organizacién estd orientada a mantener el
estdndar técnico de la mayor calidad basado en la normativa ISO 9001. Todos los
productos AZUD estan disefiados para aprovechar al maximo cada gota de agua y en sus

procesos productivos se protege tanto al trabajador como al medio ambiente.

Dada su responsabilidad como lider del sector, AZUD fue una de las primeras
empresas en introducir un sistema de gestion medioambiental, certificando bajo la

norma ISO 14001, invirtiendo cada aiio en medidas que favorecen el medio ambiente y
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potencian la correcta gestién de residuos vy el reciclaje. Ademas, desde sus origenes,
AZUD ha mantenido una postura activa para promover la Cultura del Agua, educando y
participando en campafias de concienciacidn sobre su uso racional. En el Ultimo afio, de
forma puntera en su sector, AZUD ha obtenido también la certificacidn ISO 45001 que
avala el importante trabajo realizado por la empresa en cuanto al sistema de gestién de

la Seguridad y Salud en el Trabajo.

AENOR AENOR AENOR

Empresa Seguridad Gestion

Registrada gfgl #?abaio Ambiental
S0 9001 S0 45001 1S0 14001

3 PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de la empresa AZUD se regira por los siguientes PRINCIPIOS
RECTORES que determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en

la actividad empresarial:
1. PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todos los trabajadores y trabajadoras de AZUD son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religién, opinidn, orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicién o

circunstancia personal o social.
2. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

La igualdad de trato 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.
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3. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO.

La discriminacién directa por razon de sexo se define como la situacién en que
se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable, asi como todo trato desfavorable

relacionado con el embarazo o maternidad.
4. PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO.

La discriminacién indirecta por razén de sexo se define como la situacién en que
una disposicidn, criterio o practica pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o prdactica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
5. PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO SEXUAL.

Se considera 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.
6. PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Se considera acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
7.  PRINCIPIO DE INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS.

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacidn y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres.
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4 OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por
razon de sexo en materia de seleccién, contratacidon, formacién, promocion vy
retribucion y en cualquier otro aspecto relacionado con la politica de Recursos Humanos

de la empresa.

2. Facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral a través de
medidas concretas que posibiliten la compatibilizacién 6ptima de los dmbitos laboral y

privado.

3. Realizar una labor continua de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades, marcando este plan, como uno de sus objetivos principales, la tarea de

sensibilizacién y concienciacién de toda la plantilla en pro de la igualdad.

4, Promover en AZUD el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién,

retribucion, formacidn, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

5. Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad,
paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones

laborales.

6. Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un
codigo de conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de

naturaleza sexual.

7. Promover mediante acciones de comunicacion la igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos de la organizacién.

8. Impulsar mejoras en los procesos de participacion de la mujer en la

direccién y en la toma de decisiones y visualizar nuestro compromiso con la igualdad.
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5 AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién a todos los trabajadores y
trabajadoras de AZUD, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro
aspecto y serd de aplicacion igualmente en todos los centros de trabajo (presentes o

futuros) de la empresa.

6 PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El Plan de Igualdad sera suscrito tanto por la empresa como por los
representantes legales de las trabajadoras y los trabajadores a través de la Comision
Negociadora de laempresa. Esta Comisién Negociadora ha realizado, de forma conjunta,
el diagndstico de género y ha aprobado mediante negociacién el informe de resultados

del diagndstico y el presente Plan.

Cualquier modificaciéon legal que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso
entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin prejuicio de que, a peticidn
de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los
acuerdos necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este
plan de igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la
legislacién, como resultado de la negocidn colectiva o por situaciones extraordinarias

gue pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comisién Negociadora quedaran
anexados al presente Plan de Igualdad (acta de constitucion, acta de aprobacién del Plan

de lgualdad, etc.).
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7 ENTRADA EN VIGOR

El presente Plan de Igualdad de Oportunidades de AZUD entré en vigor el pasado
1 de septiembre de 2018, y con fecha 14 de enero de 2021 ha sido negociada y aprobada
su adaptacion a la nueva legislacién vigente (Real Decreto — ley 6/2019 de 1 de marzo,
Real Decreto 901/2020 y Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre), y tendrd una

vigencia de 4 afios.

8 MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El Plan de lgualdad contara con las instalaciones, equipos y medios suficientes
para cumplir con los objetivos propuestos en el presente Plan de Igualdad. Asimismo,
parte de las acciones planteadas no requerirdn de dotacién presupuestaria, puesto que
constituyen iniciativas que se desarrollaran dentro de actuaciones ya vigentes o que

contaran con los recursos humanos ya existentes.

Al mismo tiempo, la empresa podra solicitar cuantas subvenciones y ayudas

econdmicas publicas sean convocadas para la realizacion de las actividades.

9 COMPROMISO DE LA DIRECCIONDE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD DE

OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AZUD declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar

directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de

PLAN DE IGUALDAD DE AZUD




AZUD

medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliaciéon, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicidén, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular

respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas
las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa

acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién del
Plan de igualdad que supone mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension,

en el conjunto de la sociedad.

10 CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Tal y como establece la Ley 3/2007 de Igualdad de género entre mujeres y

hombres, AZUD constituyé formalmente, con fecha 14 de enero de 2013, el Comité de

PLAN DE IGUALDAD DE AZUD




AZUD

lgualdad o Comision Negociadora formado de manera paritaria por el mismo ndmero
de representantes de la empresa que de representantes de los trabajadores vy
trabajadoras de los sindicatos mayoritarios, al tiempo que se respeté la paridad en

cuanto a la representacion de género.

Esta Comisiéon negociadora ha sido constituida nuevamente con fecha 4 de
noviembre de 2020 segun lo establecido en el RD 901/2020 de 13 de octubre para la

adaptacion del plan de igualdad vigente desde el 1 de septiembre de 2018.

Esta Comisién Negociadora tiene entre sus funciones, segin establece el RD

901/2020 de 13 de octubre, las siguientes:

e Negociacién y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la
negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su
ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios
para su implantacién, asi como las personas u érganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de
recogida de informacion necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de
igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa de
aplicacidn, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién
del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacién.

e Ademas, corresponde a la comisidon negociadora el impulso de las

primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.
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e Recibir, gestionar y responder las dudas o cuestiones que surjan a la
plantilla en materia de igualdad de género o relacionadas con la

redaccién, desarrollo, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

El funcionamiento, composicién y responsabilidades de la Comisiéon Negociadora

estan enumerados en el Acta de actualizacion de dicha Comisidn.

Para las quejas o sugerencias relacionadas con el tema de igualdad de género, la
empresa ha creado y comunicado una direccidon de correo electrénico corporativa para

el comité: igualdad@azud.com

11 INFORME DE DIAGNOSTICO

11.1 DEFINICION

El diagndstico del Plan de Igualdad es un instrumento de trabajo, que permite
conocer la situacion de una organizacion respecto a la integracion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en su gestion, especialmente de recursos
humanos, asi como su asentamiento en la cultura empresarial. Su realizacién adquiere
pleno sentido para ser utilizado posteriormente como soporte informativo en la

definicidon de un plan de actuacion, el Plan de Igualdad.

Posee un caracter eminentemente practico. El diagndstico muestra una

fotografia de la empresa en un momento puntual.

El diagndstico debe incluir informacion sobre los elementos que pueden generar
discriminaciones en la empresa (humanos, econdémicos, materiales, de organizacién,

etc.) y de qué recursos dispone la empresa para plantear el cambio.
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11.2 OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO

Los objetivos que se han perseguido con la realizacion de un diagndstico en

materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres son varios:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la
organizacién y de la composicién de la plantilla que la conforma, asi
como de las practicas de gestion de los recursos humanos que se
llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las
trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

e Identificar la incidencia que la gestién de recursos humanos tiene en
la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o
discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucién de la
igualdad de oportunidades dentro de la empresa. Las desigualdades
pueden manifestarse de varias formas en una empresa:

o Enlarepresentacidon de mujeres y hombres en la plantilla.

o En la participacion de mujeres y hombres en los procesos de
gestion de recursos humanos (formacién, seleccidn,
promocion o desarrollo de carrera, etc.)

o En la politica de recursos humanos: existencia de criterios
homogéneos, discriminaciones indirectas, acceso a la
informacion, etc.

e Promover cambios en la gestién que optimicen los recursos humanos
y su funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Servir de base y de referencia para la realizacién de un Plan de
lgualdad.

e Informar sobre la situacién de la organizacién en materia de igualdad.
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e Detectar puntos de mejora a partir de la identificacién de la existencia
de desigualdades.

e Impulsar un cambio de funcionamiento en la empresa, una mejora en
la gestidon de los recursos humanos y una optimizacién de sus

potencialidades.

En definitiva, el diagndstico proporciona un mejor conocimiento interno,
significa un paso mds en el compromiso con la igualdad de oportunidades, permite
prepararse para futuros cambios, dar respuesta a las necesidades del personal y de
modernizacién de la empresa y es el punto de partida necesario para la integracién de

la igualdad.

11.3 METODOLOGIA Y PROCESO DE DESARROLLO

Para realizar este diagndstico de género se ha llevado a cabo la realizaciéon de un
analisis acerca de la situacidn de la organizacion respecto a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres Esta informacién ha permitido identificar por un lado, las
fortalezas y las debilidades de la organizacidon en materia de igualdad y por otro, las

directrices a desarrollar en el Plan de Igualdad.

RECOGIDA DE LA INFORMACION

La recogida de datos para el diagndstico se ha realizado segun la planificacion y

se ha relacionado con:

e La recopilacion de documentacion secundaria que contuviera
informacidén sobre la empresa.

e Laexplotacion de bases de datos sobre la composicion de la plantillay
su participacion en los distintos procesos de gestion de recursos

humanos.
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e la recogida de informacidn sobre el desarrollo de las practicas de
gestidn recursos humanos (seleccion, promocién, formacion,
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, retribucién,
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo): procedimientos,
herramientas y criterios definidos de manera formal o informal para
el desarrollo de las practicas de gestion de recursos humanos a través
de documentos formales, entrevistas a las personas responsables de

esta gestidn y representantes legales de la plantilla.

ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez recopilada toda la informacién, se ha procedido a su andlisis desde el
enfoque de género, teniendo en cuenta la incidencia de la gestidn en la participacion de

mujeres y hombres en la organizacién.
Se ha tenido especial atencidn en procurar que:

e Lainformacién estuviera desagregada por sexo.

e La aplicacién del enfoque de género haya analizado la existencia de
diferencias en la presencia y participacion de mujeres y hombres en la
organizacién y la incidencia que los estereotipos, los roles y las
relaciones de género tienen en el desarrollo de las practicas de gestidn
de recursos humanos, identificando la causa de estas diferencias.

e Elanalisis de un dato en concreto (por ejemplo, la de presencia de las
mujeres en la empresa, en los puestos de responsabilidad, la
participacién en procesos formativos, entre otros) se ha considerado
en relacién a diferentes variables que puedan matizar y explicar la
situacion de referencia (por ejemplo, el sector de la empresa, la edad,

el compromiso previo con la igualdad,...).
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11.4 ELEMENTOS DE ANALISIS

El presente informe diagndstico se ha elaborado desde una doble perspectiva:

DIAGNOSTICO CUANTITATIVO: para la realizacidon de este diagndstico se
han revisado los datos numéricos desagregados por sexo y de la
plantilla en general relativos a diversos aspectos como:

a. Distribucion de la plantilla

b. Tipo de contrato

c. Jornada Laboral

d. Movimientos de personal

e. Formacion

f. Retribucidon

DIAGNOSTICO CUALITATIVO:
g. Acceso al empleo
h. Conciliacién
i. Clasificacion profesional, formaciéon y promocién
j. Salud Laboral

k. Comunicacion y Lenguaje no sexista.

11.5 INDICADORES

1.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Distribucion de la plantilla por sexo

% DE % DE TOTAL
MUJERES HOMBRES

23 % 77 % 100 %
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Tal y como se puede apreciar en la distribucion de la plantilla por sexo, la mayor
parte de la plantilla de AZUD estd formada por hombres, siendo el 77 % del total,

mientras que las mujeres suponen el 23%.

Esta distribucidn tan desigual desde el punto de vista numérico entre la presencia
de hombres y mujeres en la empresa debemos enmarcarla en la realidad del sector de
la Industria, donde segun datos del Ministerio de Trabajo, la distribucion de personas
trabajadoras es muy similar en la presencia de hombres y mujeres.

Datos del Ministerio de Trabajo sobre la distribucion por sexos
en los distintos sectores. Fecha 31 de diciembre de 2017

SECTOR Ne % N2 % N2 TOTAL
ECONOMICO = HOMBRES HOMBRES = MUIJERES MUJERES

Agricultura 2.303.853 75% 762.270 25% 3.066.123
Industria 1.422.390 69% 660.452 31% 2.082.842
Construcciéon = 1.157.129 92% 102.282 8% 1.259.411
Servicios 7.184.537 47% 7.908.390 @ 53% 15.092.927

En los procesos de seleccién para puestos de fabricas (Extrusién, Inyeccién,
Sistemas Filtracidn) y logistica, la mayoria de los curriculum que recibimos son de
hombres y apenas de mujeres, de ahi que sean seleccionados los hombres en mayor

proporcion.
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Distribucion de la plantilla por sexo y rangos de edad

% SOBRE EL TOTAL % MUJERES % HOMBRES
< de 30 afios 28,18% 7,18 % 21%
30-40 afios 28,51% 5,37% 23,14 %
41-50 afos 31,81% 8,67% 23,14%
51- 65 afios 11,5% 1,78% 9,72 %

La diferencia mds destacada en cuanto a la edad de la plantilla la encontramos
en el intervalo de mas de 50 afios. En el caso de las mujeres solo hay un 1,78%, este
dato se podria interpretar por la influencia cultural de la incorporacidn de la mujer mas
tardia al mercado laboral, lo que ha provocado que todavia un menor numero de ellas

haya llegado a esa franja de edad.

2.- CLASIFICACION PROFESIONAL

En cuanto a la distribucion de la plantilla por género en los diferentes
departamentos, observamos que existen departamentos altamente masculinizados con
mas del 80% de hombres, coinciden con los departamentos de produccién (Extrusion,
Fabrica S. Filtracion, Inyeccidn) y logistica, como hemos explicado anteriormente, en
los procesos de seleccidn de estos puestos, la mayoria de los curriculum que recibimos

son de hombres y apenas de mujeres, de ahi que los hombres sean mas seleccionados;
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y nos encontramos con departamentos altamente feminizados, con mas del 70% de

mujeres (como el Servicio de Atencidn al Cliente, Finanzas, RRHH).

3.- FORMACION

Distribucion de la plantilla por sexo y nivel de estudios

% TOTAL % MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
PLANTILLA DEL TOTAL DEL TOTAL DEL TOTAL DE| DEL TOTAL
PLANTILLA PLANTILLA MUIJERES DE HOMBRES
Sin estudios 0% 0% 0% 0% 0%
Estudios primarios
44,83% 3,13 % 41,70% 16,36% 52,47%
(EGB/ESO/FP 1)
Estudios secundarios
27,88% 6,65% 21,23% 25,45% 27,48%
(BACHILLER/FP2)
Estudios Universitarios 27,29% 13,22% 14,07% 58,18% 20,05%
TOTAL 100 % 23,00% 77,00% 100% 100%

La diferencia del nivel de estudios entre hombres y mujeres proviene
fundamentalmente del tipo de puesto de trabajo que desempenan en la empresa. Los
hombres con estudios primarios suelen tener puestos de produccion. Mientras que las

mujeres ocupan puestos Técnicos relacionados con su titulacién especifica.
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N2 de personas diferenciadas por sexo que han recibido formacidn en el dltimo
ano

N2 de personas que han recibido formacién en
TOTAL HOMBRES MUJERES
el ultimo afio
Habilidades directivas 25 14 11
Formacidn técnica 65 37 28
AREA DE o
especializada
FORMACION
Otros (inglés) 70 46 24
Formacion on-line 2 1 1
METODOLOGIA
Presencial 158 96 62
En el centro de trabajo 133 86 47
LUGAR Fuera del centro de 27 11 16
trabajo
Durante la jornada 142 84 58
laboral
HORARIO Fuera de jornada 18 13 5
laboral (50% de la
accion formativa)

La plantilla de AZUD recibe formacion continua.

La formacién se realiza equitativamente, entre la proporcion de la plantilla

femeninay la participacion en los planes de formacidn.

El 88% de la formacidn se realiza durante el horario laboral.
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4.- PROMOCION PROFESIONAL

% de personas diferenciadas por sexo que han ascendido de nivel en el tltimo afio.

Porcentaje de personas que han ascendido de % Mujeres del | % Hombres
nivel en el Ultimo afio total de la del total de
plantilla la plantilla
POR PUESTO
A Nivel Directivo | 50% 50%
A Nivel Técnico | 23% 77%
A Nivel de mando Intermedio | 34% 66%
A nivel Administrativo | 46% 54%
A otro nivel (especificar) | 0 0
TOTAL | 36% 64%
POR MOVILIDAD
Dentro de la misma provincia
A otra provincia
A otro pais
TOTAL | O 0

En el diagndstico observamos la promocion profesional tanto en hombres como
en mujeres, a niveles de direccidn la promocidn es equitativa en ambos sexos, a nivel de
técnicos y mandos intermedios el porcentaje en hombres es mayor, lo cual es acorde a

la distribucidn de la plantilla en la empresa.
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5.- CONDICIONES DE TRABAJO

Distribucion de la plantilla por sexo y tipo de contrato

Tipo de Contrato | % Mujeres del Total | % Hombres del Total
de Mujeres de Hombres

Indefinido 67,27 % 80 %

Temporal 32,73 % 20%

Total 100 % 100%

Tipo de Contrato | % Personas del Total
de plantilla

Indefinido 77,27 %

Temporal 22,73 %

Total 100 %

El 77,27 % de la plantilla de la empresa tiene contrato indefinido. Como podemos
comprobar la distribucién por tipo de contrato en hombres y mujeres no es igual. El
67,27% de las mujeres y el 80% de los hombres tienen contrato indefinido. La diferencia
se debe practicamente al hecho de que las incorporaciones mas recientes han sido de

mujeres.

% de incorporaciones

% Mujeres del Total de % Hombres del Total de
Mujeres Hombres
38,18% 21,92%
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Distribucion de la plantilla por horario laboral

% del total de % del total de
Mujeres Hombres
Menos de 20 horas 1,8% 0%
De 20 a 34 horas 16% 0,55%
De 35 a 39 horas 14,5% 0%
40 horas 67,7% 99,5 %
Total 100% 100 %

Podemos observar cémo el porcentaje de personas con jornadas por debajo de
las 40 horas semanales es mayoritariamente femenino, en concreto el 31,8 % de las
mujeres tiene una jornada laboral menor a esas 40 horas semanales. En el caso de la
plantilla masculina, Unicamente hay un 0,55 % de hombres con una reducciéon de

jornada.

Es habitual que en el caso de las mujeres las reducciones de jornada estan
relacionadas mayoritariamente con el cuidado de hijos, por lo que la empresa podria
llevar a cabo un estudio pormenorizado de esta situacion con el fin de intentar habilitar
mecanismos que permitan la conciliaciéon de la vida laboral y familiar sin que ello
suponga una reduccién de la jornada laboral, ya que esta situacién podria limitar por un
lado las posibilidades de promocidon y ascenso dentro de la empresa, y por otro lado
limita la disponibilidad econdmica a las mujeres perpetuando su condicion de

responsables del cuidado del hogar, los hijos e hijas o las personas dependientes.
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6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL.

Distribucion de la plantilla por tenencia de hijos

% Mujeres del % Hombres del Total % del Total de
Total de de Hombres la Plantilla
Mujeres
Total (Hay mujeres y 62% 85% 80%
hombres que tienen hijos en
los distintos tramos)
No tienen hijos 38% 15% 20%

Hay un porcentaje alto tanto de hombres como mujeres con hijos a su cargo, lo

gue hace necesario el conocimiento de los distintos permisos, derechos y medidas de

conciliacion existentes de acuerdo con la legislacién vigente.

En cuanto a las excedencias, no tenemos ninguna solicitud por cuidado de

menor.

7.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Siguiendo la estructura del organigrama de la empresa, se ha llevado a cabo el
analisis de las categorias profesionales de la empresa y su distribucién en cuanto a

género, considerando los siguientes departamentos:

e Direccién
e Comercial y Asesoramiento Técnico

e Marketing
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e Servicio de Atencion al Cliente

e Finanzas

e Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC)
e Recursos Humanos

e Central de Calidad y Medioambiente
e Extrusion

e Servicios

e Planificacién y Compras

e Ingenieria y Mantenimiento Industrial
e Fabrica de Sistemas de Filtracion

e Inyeccién

® |+D+i

Distribucion de sexos por categoria profesional

% Mujeres del % Hombres del
total de Mujeres total de Hombres
Personal directivo 9,09 % 5,34 %
Personal directivo 9,09 % 15,00 %
intermedio
Personal cualificado 14,42 % 47,58 %
Personal no cualificado 5,40 % 13,90 %
Personal administrativo 62,00 % 18,18 %

Como puede observarse tanto en la tabla de Distribucion de la plantilla por
género y categoria profesional, en AZUD la mayor representacion de mujeres estd en el

puesto de Administracion, donde un 62 % de las mujeres de la plantilla ocupan ese tipo
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de puestos. El 9,09 % de las mujeres de la plantilla que ocupan puestos de personal
directivo, en departamentos como Planificacién y Compras, Finanzas, el servicio de

Atencidn al Cliente y Servicios.

Enlo que respecta a la distribucién de los hombres de la plantilla en las diferentes
categorias profesionales, podemos comprobar cdmo la mayor parte de ellos ocupan
puestos de personal cualificado, estando menos representados en puestos de

Administracion.

Esta diferencia en la distribucidén de género en cuanto a la categoria profesional
desarrollada por las personas que conforman la plantilla nos muestran la situacion,
como en una gran cantidad de empresas, de que las mujeres, con independencia de su
cualificacion (ya que como hemos comentado anteriormente la mayor parte de ellas
poseen titulacion universitaria) ocupan puestos de administracion y atencion al cliente,
en nuestro caso es importante detallar que su formacion es acorde con los puestos de
atencion al cliente en AZUD, ya que son puestos muy técnicos por la complejidad de

nuestros productos y de las exportaciones.

Los hombres, con un menor nivel de titulacién, ocupan puestos cualificados, esta
situacion es debida a que nuestros técnicos de procesos de produccién se han formado
en planta, debido a que no hay una formacion reglada especifica para estos procesos de

extrusion e inyeccion de termoplasticos.

8.- RETRIBUCIONES.

En las retribuciones no se observan diferencias superiores al 25% entre mujeres

y hombres y estan justificadas.

Se presentara como un anexo al plan la auditoria retributiva conforme al RD

902/2020 de 13 de octubre.
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9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Existe un protocolo para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

No ha habido denuncias, quejas, ni demandas planteadas en la empresa por

situaciones de acoso sexual o por razéon de sexo.

La Representacion Legal de los Trabajadores nunca ha informado a la Direccién
de la Companfia respecto de conductas que pudieran entenderse como sexistas o

discriminatorias por razén de sexo.

12 ACCIONES A DESARROLLAR

Una vez analizados los resultados del Diagndstico de Género llevado a cabo en la
empresa teniendo en cuenta los datos de enero a agosto de 2018, y vistas las propuestas
de las acciones a desarrollar derivadas del citado diagndstico y que tenian como objetivo
fundamental subsanar las posibles deficiencias o introducir mejoras que en materia de
igualdad de género pudiera llevar a cabo la empresa AZUD, La Comisién Negociadora
mediante negociacién ha aprobado dar prioridad (por motivos técnicos, presupuestarios
y de oportunidad) a las siguientes acciones en el Plan de Igualdad de Oportunidades

entre mujeres y hombres de AZUD.
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Las acciones que se llevaran a cabo en el Plan de Igualdad de AZUD son:

JAV{ AN ACCION

Proceso de Seleccién vy

Contratacion

Clasificacion Profesional

Formacion

Promocion

Condiciones de Trabajo

Ejercicio Corresponsable de
los Derechos de la Vida
Personal, Familiar y Laboral
Infrarrepresentacion

Femenina

Retribuciones

Prevenciéon del Acoso Sexual

y Acoso por Razén de Sexo

1.

Documentar el nimero de candidatos que se presentan a los
procesos de seleccion que permita identificar los porcentajes
de mujeres y hombres presentados y relacionados con los
datos de las incorporaciones.

Revision de los criterios de seleccidn.

Garantizar que las personas que tengan una jornada reducida
por conciliacion familiar no pierdan oportunidades de
formacioén.

Cursos de Coaching en igualdad de género para el desarrollo
de liderazgo.

Facilitar cierta flexibilidad horaria, en la medida de lo posible y
acorde con cada departamento a excepcion de los
departamentos con horarios de turnos.

Difundir a toda la plantilla los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo con la
legislacion vigente.

Establecer el principio general en los procesos de promocién
de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, tendran
preferencia las mujeres sobre los hombres, cuando se trate de
la promocidn a un grupo donde estén subrepresentadas.
Auditoria Retributiva segin RD 902/2020 con fecha
14/04/2021.

El Protocolo de prevencién y actuacidon para casos de acoso
sexual y acoso por razdon de sexo en la empresa, sera revisado
por la Comisién Negociadora con el fin de garantizar su

implantacion y vigencia.
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FICHA DE ACCION (1)

AREA:

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO

FOMENTAR Y GARANTIZAR LA EXISTENCIA DE UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE HOMBRES
Ne: 01
Y MUJERES EN LAS DISTINTAS CATEGORIAS PROFESIONALES.

ACCIONES

ACCIONES IMPLANTADAS CON ANTERIORIDAD:

e ELABORACION DE UN PROTOCOLO DE SELECCION DE PERSONAL CON CRITERIOS DE IGUALDAD DE
GENERO.

ACCIONES A IMPLANTAR:
e  DOCUMENTAR EL NUMERO DE CANDIDATOS QUE SE PRESENTAN A LOS PROCESOS DE SELECCION QUE

PERMITA IDENTIFICAR LOS PORCENTAJES DE MUJERES Y HOMBRES PRESENTADOS Y RELACIONARLOS
CON LOS DATOS DE LAS INCORPORACIONES.

DESTINATARIAS/OS

PERSONAS QUE PRESENTAN SU CANDIDATURA A LOS PROCESOS DE SELECCION

RESPONSABLES

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL SE ELABORARA INFORME DE LAS OFERTAS REALIZADAS, PARA COMPROBAR LA RELACION
DE LAS VACANTES DE PUESTOS DE TRABAJO OFERTADOS CON LA RELACION DE
CONTRATACIONES POR SEXO.

EVALUACION

TIPO DE
INDICADOR TIPO DE INDICADOR EVIDENCIA
MEDICION

EXISTENCIA DEL INFORME ESPECIFICO SI/NO DOCUMENTO
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FICHA DE ACCION (2)

AREA:

CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVO
. ASEGURAR EL CUMPLIMIENTO DE LOS PRINCIPIOS DE IGUALDAD DE GENERO EN LOS
N2: 02 PROCESOS DE ASCENSO Y PROMOCION A PUESTOS DE MAYOR RESPONSABILIDAD
DONDE SE DETECTA PORCENTAJES MAS ALTOS DE HOMBRES QUE DE MUJERES
ACCION

CONTINUAMOS CON LA ACCION IMPLANTADA CON ANTERIORIDAD

e REVISION DE ACCESO DE LOS CRITERIOS DE SELECCION

DESTINATARIAS/OS

e PERSONAL DEDICADO TANTO A LA ELABORACION DE PERFILES COMO A LA SELECCION DE CANDIDATOS

RESPONSABLES

e  PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL INFORMES ELABORADOS: Una vez que se abra el proceso de seleccién o promocion,
el departamento de RRHH realizara la peticién de los informes objetivos de la
seleccién, recopilard toda la documentacion y deberd elaborar un informe final
sobre los criterios utilizados para la seleccién del candidato o candidata final

justificando la no utilizacién de criterios sexistas.

EVALUACION
TIPO DE
INDICADOR TIPO DE INDICADOR EVIDENCIA
MEDICION
EXISTENCIA DEL INFORME ESPECIFICO SI/NO INFORME
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FICHA DE ACCION (3)

AREA:
FORMACION
OBJETIVO

o GARANTIZAR QUE LAS ACCIONES FORMATIVAS SE FACILITAN DE IGUAL FORMA A MUJERES Y
Ne:3 HOMBRES EN EL DESARROLLO DE SUS HABILIDADES Y COMPETENCIAS.
ACCION

ACCION A IMPLANTAR:

ACCION IMPLANTADA CON ANTERIORIDAD:

FAMILIAR NO PIERDAN OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION.

e CURSO DE FORMACION EN SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE GENERO PARA EL COMITE DE IGUALDAD

e  GARANTIZAR QUE LAS PERSONAS QUE TENGAN UNA JORNADA REDIUCIDA POR CONCILIACION

DESTINATARIAS/OS

e  TODA LA PLANTILLA DE AZUD.

RESPONSABLES

e  DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL COMPROBAR LA PARTICIPACION EN LOS CURSOS DE FORMACION
EVALUACION

TIPO DE DOCUMENTO
INDICADOR TIPO DE MEDICION EVIDENCIA

INDICADOR ASOCIADO
INFORME DE LA

| LISTADO DE LOS | LISTADO DE
PARTICIPACION EN LA | ESPECIFICO POSEER EL DOCUMENTO
. ASISTENTES ASISTENTES

FORMACION
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FICHA DE ACCION (4)

AREA:
PROMOCION
OBIJETIVO
e  DESARROLLAR EN EL PERSONAL CON RESPONSABILIDADES EN LA GESTION DE EQUIPOS
LAS COMPETENCIAS ADECUADAS PARA LIDERAR EL TRABAJO DE FORMA EFICAZ Y
EFICIENTE
e  ENSENAR AL PERSONAL CON RESPONSABILIDADES EN LA DIRECCION DE EQUPOS DE
N2: 4
TRABAJO LAS HABILIDADES NECESARIAS PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS
DE LIDERAZGO EVITANDO SITUACIONES DE CONFLICTO, DISCRIMINACION Y ACOSO
SEXUAL, LABORAL Y POR RAZON DE SEXO
e  INCREMENTAR LAS CAPACIDADES DE DOMINIO PERSONAL.
ACCION

CONTINUAMOS CON LA ACCION IMPLANTADA CON ANTERIORIDAD

e  CURSOS DE FORMACION EN COACHING PARA EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO

DESTINATARIAS/OS

e PERSONAL CON RESPONSABILIDADES EN LA DIRECCION DE EQUPOS DE TRABAJO

RESPONSABLES

e  DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL COMPROBAR LA PARTICIPACION EN LOS CURSOS DE FORMACION
EVALUACION

TIPO DE DOCUMENTO
INDICADOR TIPO DE MEDICION EVIDENCIA

INDICADOR ASOCIADO

TENER EL MATERIAL
LISTADO DE LOS | LISTADO DE

TEORICO DE LA ACCION | ESPECIFICO POSEER EL DOCUMENTO
ASISTENTES ASISTENTES

OFRMATIVA
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FICHA DE ACCION (5)

AREA:

CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO

LOGRAR EQUULIBRIO EN LOS TIPOS DE JORNADAS DE HOMBRES Y MUJERES

ACCION

e  FACILITAR CIERTA FLEXIBILIDAD HORARIA, EN LA MEDIDA DE LO POSIBLE Y ACORDE A CADA
DEPARTAMENTOA A EXCEPCION DE LOS DEPARTAMENTOS CON HORARIOS DE TURNOS.

DESTINATARIAS/OS

e  PERSONAL DE LA EMPRESA

RESPONSABLES

e  DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL INFORME ANUAL: El Departamento de Recursos Humanos elaborard un informe

sobre las solicitudes de flexibilidad horaria aprobadas.

EVALUACION

TIPO DE DOCUMENTO
INDICADOR TIPO DE MEDICION EVIDENCIA
INDICADOR ASOCIADO

N2 DE SOLICITUDES DE | N2 DE SOLICITUDES DE
N¢ DE SOLICITUDES DE 3
NUMERICO FLEXIBILIDAD HORARIA | FLEXIBILIDAD HORARIA | INFORME
FLEXIBILIDAD HORARIA
APROBADAS APROBADAS
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FICHA DE ACCION (6)

AREA:

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

OBIJETIVO

GARANTIZAR EL EJERCICIO DE LOS DERECHOS RELACIONADOS CON LA CONCILIACION CON ARREGLO
A LOS CRITERIOS LEGALES ESTABLECIDOS.

ACCIONES

ACCION IMPLANTADA CON ANTERIORIDAD:

e ENLOSCASOS EN LOS QUE SE SOLICITE LA ACUMULACION DE LAS HORAS DE LACTANCIA, ACTUALMENTE
SE DENOMINAN HORAS POR CUIDADO DEL LACTANTE, LA EMPRESA SE COMPROMETE A ACEPTAR ESTE
ACUERDO EXCEPTO EN CASOS OBJETIVAMENTE DEMOSTRABLES QUE LAS NECESIDADES DE
PRODUCCION LO IMPIDAN.

ACCON A IMPLANTAR:

e DIFUNDIR A TRAVES DE LOS CANALES DE COMUNICACION HABITUALES, LOS DISTINTOS PERMISOS,
DERECHOS Y MEDIDAS DE CONCILIACION EXISTENTES DE ACUERDO CON LA LEGISLACION VIGENTE.

DESTINATARIAS/OS

e  PERSONAL DE LA EMPRESA

RESPONSABLES

e COMISION NEGOCIADORA

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL INFORME ANUAL: El Departamento de Recursos Humanos elaborara un informe
sobre las solicitudes de acumulacién de horas para el cuidado del lactante, asi
como de los permisos y licencias concedidos, relacionadas con la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, o los criterios que se han seguido en caso que

que hayan sido denegados.

EVALUACION

TIPO DE
INDICADOR TIPO DE MEDICION EVIDENCIA
INDICADOR

, % DE PERMISOS CONCEDIDOS / TOTAL DE
N2 PERMISOS CONCEDIDOS NUMERICO INFORME
PERMISOS SOLICITADOS
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FICHA DE ACCION (7)

AREA:

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO

GARANTIZAR QUE NO EXISTE NINGUN TIPO DE DESIGUALDAD EN LOS PROCESOS DE PROMOCION EN
LA EMPRESA.

ACCIONES A IMPLANTAR:

e  ESTABLECER EL PRINCIPIO GENERAL EN LOS PROCESOS DE PROMOCION DE QUE, EN CONDICIONES
EQUIVALENTES DE IDONIEDAD, TENDRAN PREFERENCIA LAS MUJERES SOBRE LOS HOMBRES, CUANOD
SE TRATE DE LA PROMOCION A UN GRUPO DONDE ESTEN SUBREPRESENTADAS.

DESTINATARIAS/OS

e  DEPARTAMENTO DE RRHH Y RESPONSABLES DE DEPARTAMENTO.

RESPONSABLES

e  DEPARTAMENTO DE RRHH

CALENDARIZACION Y | ANUAL: REVISION DE PROMOCIONES

SEGUIMIENTO
EVALUACION
TIPO DE TIPO DE
INDICADOR EVIDENCIA
INDICADOR MEDICION
REVISION DE PROMOCIONES ESPECIFICO SI /NO INFORME DE PROMOCION
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FICHA DE ACCION (8)

AREA:
RETRIBUCION
OBIJETIVO
GARANTIZAR UNA POLITICA RETRIBUTIVA IGUALITARIA EN LA EMPRESA Y QUE LOS
Ne: 8 CRITERIOS DE LA POLITICA RETRIBUTIVA CUMPLEN CON LA IGUALDAD DE GENERO ENTRE
HOMBRES Y MUIJERES.
ACCION

e AUDITARIA RETRIBUTIVA SEGUN LO ESTABLECIDO EN EL R.D. 902/2020.

DESTINATARIAS/OS

e  RECURSOS HUMANOS

RESPONSABLES

e  COMISION NEGOCIADORA

SEGUIMIENTO
ANUAL INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA EL 14/04/2021.
EVALUACION
TIPO DE
INDICADOR TIPO DE INDICADOR EVIDENCIA
MEDICION
EXISTENCIA DEL INFORME ESPECIFICO SI/NO INFORME
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FICHA DE ACCION (9)

AREA:

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO

Ne: 9 PREVENCION Y ACTUACION PARA CASOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

ACCIONES

ACCIONES IMPLANTADAS CON ANTERIORIDAD

e  ELABORACION DE PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION PARA CASOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO

ACCION A IMPLANTAR

e EL PROTOCOLO SERA REVISADO ANUALMENTE POR EL COMITE DE IGUALDAD CON EL FIN DE
GARANTIZAR SU IMPLANTACION Y VIGENCIA.

DESTINATARIAS/OS

e  TODA LA PLANTILLA

RESPONSABLES

COMISION NEGOCIADORA

CALENDARIZACION Y SEGUIMIENTO

ANUAL REVISION Y APROBACION DEL PROTOCOLO POR LA COMISION NEGOCIADORA
EVALUACION
TIPO DE
INDICADOR TIPO DE INDICADOR EVIDENCIA
MEDICION

EXISTENCIA DEL ACTA DE REVISION Y ) )
ESPECIFICO SI/NO ACTA DE REVISION Y APROBACION

APROBACION
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13 SISTEMAS DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento y la evaluacion permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad
en la empresay los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante y
tras su implementacidn, asi como el impacto sobre la reduccidn de las desigualdades en

la empresa. El seguimiento y la evaluacidn son procesos complementarios.
Mientras que el seguimiento es un proceso que permite:

e Ir adecuando el desarrollo del Plan a las dificultades y necesidades que van
surgiendo para lograr el cumplimiento de los objetivos, dotandolo de una

flexibilidad necesaria para ajustar la ejecucion de sus acciones a la realidad.
e Obtener una informacién actualizada y periddica por las partes responsables.

e Dotar de informacion detallada de cara a la realizacion de la evaluacion anual y

final del proceso de implantacion del Plan de Igualdad.
La evaluacidén permite:

e Conocer y valorar la incidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos

de igualdad en la empresa.

e Una toma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades se
integra en la empresa de manera permanente, tanto en la cultura, como en sus

procedimientos de gestion.

Por tanto, uno de los contenidos del Plan debe ser la configuracién de un sistema de
indicadores de seguimiento y evaluacion que midan si se han realizado las acciones
propuestas, los resultados y el impacto de cada accién y medida, asi como del Plan en
su conjunto. Ademds, tendran que identificarse las dificultades encontradas y las

soluciones aportadas.
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La fase de seguimiento contemplada en el Plan de Igualdad de AZUD permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de

actuacién durante su desarrollo e implantacién.

Se ha constituido la Comisidn de Seguimiento segun lo establecido en el RD
901/2020 de 13 de octubre, como drgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan
de igualdad, formada de manera paritaria por el mismo niumero de representantes de
la empresa que de representantes de los trabajadores y trabajadoras, al tiempo que se

ha respetado la paridad en cuanto a la representacién de género.

Su funcién principal es la de velar por el cumplimiento de las acciones que
constituyen el Plan de Igualdad, los plazos y los recursos para llevarlas a cabo, asi como

realizar las actuaciones relacionadas con el seguimiento y evaluacidn de las mismas.

El funcionamiento, composicién y responsabilidades de la Comisién de Seguimiento

estan enumerados en el Acta de Constitucion.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente vy
facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucidon. Este conocimiento proporcionara al Plan de lgualdad de la flexibilidad
necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran

parte integral de la posterior evaluacion.

Las reuniones de seguimiento podran ser sustituidas por comunicacién por
escrito entre los miembros de la comisidn, que daran su consentimiento tacito al
seguimiento efectuado. En el caso de tener que tomar medidas extraordinarias para la
sustitucion de las medidas planificadas que estén resultando ineficaces o por cualquier
otra causa, la reunién sera obligatoria con el fin de levantar acta de las nuevas medidas

o correcciones determinadas.
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14 ANEXOS

GLOSARIO

Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (LOIEMH, Art. 11).

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

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, Art. 7)

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. (LOIEMH,

Art. 7)
Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres.

Comision de Igualdad o Comision Negociadora: Equipo de trabajo constituido en el
seno de la empresa, responsable de impulsar la elaboracién, desarrollo y seguimiento
del Plan de lgualdad, que tiene caracter paritario en cuanto a presencia de

representantes de la direccidn y representantes de la plantilla.

Conciliacion 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: En relacidén con la conciliacién, se habla de corresponsabilidad de
hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar y

domeéstico; también son corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son
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factor clave en el desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres y la conciliacidon de la vida laboral,

personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién
estadistica por sexo. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestién,

teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagndstico de igualdad: El diagndstico sobre la situacidn 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

organizacién, etc.) y de qué recursos dispone la empresa para plantear el cambio.

Discriminacidn directa por razon de sexo: Se considera discriminacidn directa por razén
de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacidn indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacion indirecta por
razén de sexo la situacidn 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 disposicién, criterio o practica, puedan justificarse
objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha

finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Art. 6.2).

Discriminacidn Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por

razones distintas al sexo de la persona ocupada.
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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: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las
bioldgicas— sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el
tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una

misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situaciéon 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, aspiraciones vy
necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades significa garantizar que
mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas (econdmica, politica,
participacién social, de toma de decisiones...) y actividades (educacién, formacién,

empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan las
oportunidades de una persona en funcién 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 intervencion ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad de

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

sexo.

Permisos parentales: Derecho individual -y, en principio, no transferible- de todas las
personas trabajadoras, hombres y mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de

nacimiento o adopcidn de un hijo.

Perspectiva/enfoque de género: Tomar en consideracidon y prestar atencion a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una

politica o intervencion.

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de
igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. (LOIE, Art. 46)

Segregacion horizontal: En el mercado laboral, situacién en la que a las mujeres se les
fomenta y facilita el acceso a empleos o estudios que se presuponen tipicamente
femeninos -servicios o industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran
obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de las

tecnologias.

Segregacion vertical: Es aquella que establece limites a las posibilidades de ascenso

laboral de las mujeres.
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Transversalidad: Supone la integracién 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 evalten.

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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