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DIAGNOSTICO n
PHARMA ) NUTRICION
CARDIOVASCULAR

1.- COMPROMISO Y CULTURA DE EMPRESA
1.1 PRESENTACION: Un poco de historia

Laboratorios Rubié fue fundada en 1968 por SALVADOR Y PELAYO RUBIO con el objetivo de
comercializar medicamentos que en aquella época no estaban disponibles en nuestro pais por
ser tratamientos de enfermedades de baja prevalencia a los que nadie prestaba atencion. Ambos
hermanos, farmacéuticos de profesion, dejaron atras el despacho de farmacia tradicional para

crear una empresa innovadora inspirada en una clara vocacion de servicio a la sociedad.

Con una extraordinaria capacidad para entender qué necesita el profesional de salud para un
mejor desarrollo de su trabajo y atencion a la persona, los hermanos Rubié fueron pioneros en la
comercializacion de un preparado de poliestireno sulfonato célcico, un entonces novedoso
farmaco para el tratamiento de la hiperpotasemia, que se convirtid en el primer gran éxito de la
compaiiia. Durante mas de 50 afos, la empresa ha introducido en el mercado importantes
medicamentos y productos sanitarios de alto valor afladido que han supuesto una importante

mejora en la supervivencia y calidad de vida de las personas.

Filosofia y valores

Laboratorios Rubid es una empresa global especializada en el dmbito de la salud y orientada tanto
hacia el profesional como al paciente. Somos referente en ofrecer soluciones terapéuticas a
enfermedades de baja prevalencia que tienen un gran impacto en las capacidades y calidad de

vida de quienes las padecen.

Fieles a esta filosofia, la empresa cuenta unos firmes valores que determinan sus politicas y

actuaciones:
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Laboratorios Rubié es una empresa que refuerza su compromiso con la transparencia publicando,
tal y como indica el Cédigo de Buenas Practicas de Farmaindustria, las transferencias de valor
realizadas cada afio resultantes de la interrelacion con LAS y los profesionales y organizaciones
sanitarias.

1.2 ESTRUCTURA CORPORATIVA'Y ORGANIGRAMA

» Ficha Técnica

Denominacién social LABORATORIOS RUBIO, S.A.

CNAE, Clasificaci . s P
Nacion aladsé Xs:lilolg ades 2120-Fabricacion de especialidades farmacéuticas
Econémicas
. s Poligono Industrial Comte de Sert, Calle Industria 29, 08755
Direccién .
Castellbisbal, Barcelona

Fax 937711783

Persona contacto PELAYO RUBIO RUBIRALTA

P Organigrama General y Organizacion
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Direccion

PRESIDENTE
Carlos Rubid

REGULATORY AFFAIRS
MANAGER

Cristina Planelles

CEO (x)
Pelayo Rubid

DIRECTOR FINANCIERO DIRECTOR OPERACIONES

DIRECTORA RX BUSINESS UNIT
Y RRHH INDUSTRIALES 34

Joan Ramon Llonch (x) Eduardo Carretera (x)

() miembros del Comité de Direccidn
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Finanzas, RRHH e IT

g
Rubié

DIRECTOR FINANCIERO
-RRHH.-IT
Joan Ramon Lionch

CONTROLLING Y & HR MANAGER HSE MANAGER
IT MANAGER MANAGER ACCOUNTING M?NRGER Sara Larrubia Ménica Moraleda
Antoni Felis
Alex Tamayo e 0
TECNICO i
HFORMATICO CONTROLLING ADMINISTRACION
Alba Mari
David Rodriguez a Marin Sara Orega
TECNICO INFORMATICO TESORERIA Y CLIENTES
(- Zeus Diaz Diana Pérez
PROVEEDORES
Iszbel Ramirez
RECEPCION
| Ana Ferndndez
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Operaciones Industriales A
Rubid
DIRECTOR OPERACIONES
INDUSTRIALES
Eduardo Carretero
TECNICO PROYECTOS
NG,
DIRECTOR TECMICO' Y
CALIDAD
‘
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Pilar Balaguer - Jese Luks Gacna ssara Martl ren Castalle.
B, s
Eva Ma Gonzaler
B Herrera ANALSTAS
Elisabeth Lapaz

Visitacién Mcya
Jossica Smaner
Sida Gulien
Erika Agudo
Sania Cervera
scar Marrat
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Rx Business Unit

4
Rubi6

RX BUSINESS UNIT
DIRECTOR
Albert Vich

MARKETING&BD
MANAGER

Montse Aguilar

SALES & MARKET
STUDIES ANALYST
Carlo:

BUSINESS DEVELOPMENT
MANAGER

Laura Pelay

Registros

THERAPEUTIC AREA MANAGERS
Thais Casellas
Davinia Cayuelz
Cristina Rosell
Elena Garrido

MADRID
Ramena Duro

GERENTE DE ZONA

GERENTE DE ZONA
BARCELONA

Francesc Font

DELEGADOS
ESPECIALISTAS

»'-'\nge\ Humanes
.ﬁngel Pacheco
Antonio Torres
Enrigue Pulido

Blanca de Novales
Araceli Jauregui
Enrique Gardia

Gemma Cernadas

M2 Jesis Cobo
Jesds A. Herndndez
Alberto Vara

Patricia Bernal

Juan Jose de Castro
Mercedes Villarrubia

Fernando Chantada

DELEGADOS
ESPECIALISTAS

Sofia Liorian
Amadeu Punset
Antonio Portilla

Carla Liuch
Ramon Azqueta
Estafania Mira

Juan Carlos Bricio
Roberto Gainza
Vicente Toyas
Yolanda Picazo

Elena Rey
Carlos Miguel

Raguel Thomas

Cristina Torregrosa

INTERNATIONAL AREA
MANAGER SENIOR

Ignadio Lorenzo
Alba Aceves

ADMINISTRACION
COMERCIAL

Esther Pujol
Ingrid Chassan
Pilar Mir
Raquel Cascante

e
Rubi

REGULATORY AFFAIRS

MANAGER

Cristina Planelles

ASSISTANT REGULATORY
AFFAIRS.
Tofii Civice
SENIOR REGULATORY SENIOR REGULATORY SENIOR REGULATORY SENIOR REGULATORY SENIOR REGULATORY SERIOR REGULATORY
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Dx Business Unit

DX BU DIRECTOR
Imma Abella

LIPOSCALE BUSIMESS

DEVELOPMENT ik !
Alejandro Guillén Daniel Gardia Andrea Llorca
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1+D+i & Médico A

DIRECTORA
i & MEDICO

na Ferreira

RESPONSABLE

FARMACOVIGILANCIA 1+D+i MANAGER

MEDICAL ADVISOR

Miguel Angel
Gartia

Bibiana Perez

Maria Aliafio

TECNICE DE FARMACOVIGILANCLA TECKICO DE ANALISTAS TECNICOS TECNICOS 1+Dsi

FARMACOVIGILANCIA Dolors Lopez lolanda Prior

MEDICAL ADVISER

, Itsaso Arribas Neus Sala
Arantxa Aviles Edwin Medina Daniel Valera | |~ e

Jessica Perez Nuria Ruiz
Esther Cano

1.3 AMBITOS DE ACTIVIDAD. COMPROMISO CON LA SALUD

La actividad de Laboratorios Rubid estd estructurada en dos grandes areas de negocio:

Farmacéutico y Diagndstico in-vitro y nutricion para condiciones especiales.

Dispone de un amplio vademécum de medicamentos centrados principalmente en las areas
terapéuticas de Nefrologia, Sistema Nervioso Central, Urologia, Reumatologia, Riesgo

Cardiovascular y Ginecologia.

La empresa produce y comercializa medicamentos ya consolidados en el mercado que disponen
de una sélida reputacién al tiempo que introduce cada afio nuevos productos que surgen tanto

del desarrollo propio como del acuerdo con terceros.

En esta area también se engloban los productos sanitarios, test de diagndstico in-vitro enfocado
en determinacion de fracciones lipoproteinas (tamafio / nimero) para determinar el riesgo
cardiovascular, asi como desarrollo de férmulas completas para el manejo de la malnutricién en

pacientes con enfermedad renal crénica.
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Laboratorios Rubid es una empresa comprometida, profesional y emprendedora que tiene como
sefia de identidad haber nacido como empresa familiar con lo que ello implica en cuanto a

continuidad del proyecto empresarial y visién a largo plazo.

Enfocados y enfocadas hacia las enfermedades de baja prevalencia, los y las profesionales de la
entidad se sienten orgullosos y orgullosas del trabajo que desarrollan en el ambito de la salud y
de contribuir a mejorar la calidad de vida de las personas. Esta vocacién de servicio a la sociedad
forma parte de la cultura empresarial y se ve reflejada en todas y cada una de las actuaciones de

la compafiia.

En los casi 50 afios de su trayectoria empresarial, la empresa ha mantenido un proceso de

crecimiento constante basado, principalmente, en:
Capacidad de innovar
Politica de expansidn internacional sélida

Establecimiento de acuerdos de colaboracidon tanto en investigacion como en

distribucion.

Parte del éxito se debe a la labor de un equipo humano cohesionado y experimentado con el que
Laboratorios Rubié comparte un proyecto de futuro. Por todo ello la mirada de empresa avanza
hacia adelante con confianza y energia. Para seguir avanzando con pasos firmes y decididos. Con

pasion.

Laboratorios Rubid es una compaiiia en pleno proceso de expansion y crecimiento. En los ultimos
5 afios, la progresion ascendente es un indicador del buen trabajo realizado y de la puesta en
marcha de un plan estratégico (2015-2019) que pone el foco en la identificacion de nuevos
segmentos de negocio, la apertura de nuevos mercados y la firma de acuerdos de distribucién

con otras compafiias del sector farmacéutico.

En 2018, la cifra de negocios ha alcanzado los 40,9 millones de €, un 17,1% mas que en 2017. Por

mercados, en Espafia el aumento ha sido del 22% y en exportacién del 1,9%.

Si comparamos el periodo 2015 vs 2018, el crecimiento de la cifra de negocios ha sido del 35,9%,

correspondiendo al mercado nacional un 41,6% y un 18,2% al mercado internacional.

El crecimiento que se espera realizar en 2019 es de un 9,2% y viene dado por las ventas en el

mercado nacional.

En los Ultimos 5 afios, incluyendo el presupuesto 2019, el total de inversiones alcanzaran los 10,8

millones de €, de los cuales 5,8 M€ corresponden a inversiones industriales, 0.834 M€ en el drea
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de informatica y nuevas tecnologias y 4,88 M€ a diferentes proyectos como es el desarrollo de
nuevas formulaciones galénicas, acuerdos de venta en Europa y Estados Unidos y el proyecto
LiposCale. En la actualidad, el 73% de las ventas son resultado de desarrollos propios, lo que es

un ejemplo de la apuesta decidida de la compafiia por la investigacién.

2015 2016 2017 2018 P2019

1.4 EMPRESAS DEL GRUPO Y PARTICIPADAS
PRODUCTS & TECHNOLOGY:

Creada en 2014, esta filial actia como “patent box” con el fin de potenciar el drea de [+D+i de
Laboratorios Rubid. Bajo este dmbito, la estrategia prioritaria de la compafiia se basa en ampliar
el ciclo de vida de los productos propios, colaborar en nuevos programas de investigacién que se
adapten al target terapéutico de la compafiia, asi como establecer alianzas estratégicas con

fundaciones de investigacién en campos afines.
BIOSFER TESLAB:

Biosfer Teslab, spin-off de la Universidad Rovira i Virgili (URV) y el Institut d’Investigacié Sanitaria
Pere Virgili (IISPV), es una empresa participada por Laboratorios Rubié que estd especializada en
el desarrollo de pruebas de diagndstico in vitro para la mejora de la evaluacién cardiovascular en

pacientes de alto riesgo.
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1.5 COMPROMISO DE LA DIRECCION CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y LA DIVERSIDAD

Laboratorios Rubid 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 razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, 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 definicion de dicho principio que establece la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Estrategia Europea 2020 y las politicas de empleo de los proximos afios estan dirigidas a
promover la igualdad de género en el reparto del trabajo doméstico no remunerado, promover
el espiritu empresarial y la actividad auténoma de las mujeres, evaluar las disparidades existentes
en los permisos por motivos familiares (permiso por el nacimiento de un hijo, permiso por
cuidados), mejorar la calidad del trabajo a tiempo parcial y la retribucion y categoria de los
trabajos realizados principalmente por mujeres, asi como reducir la infra representacién de éstas
en puestos de alto nivel directivos. Laboratorios Rubid, antes de este compromiso en firme ya ha
desarrollado algunas acciones en marcadas en el principio de igualdad de oportunidades tales

como:
Inicio plan de igualdad abril 2018
Comunicacion de inicio plan igualdad mayo 2018
Creacién comité de plan de igualdad mayo 2018

Con la realizacién de su propio primer Plan de Igualdad, manifiesta su voluntad de garantizar la
mejora de aspectos relevantes y poner en marcha las medidas positivas necesarias para alcanzar

el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién.

Laboratorios Rubid es una empresa que confia en las personas que forman parte de su
organizacién, que reconoce su valor profesional y que destina recursos para mantener un buen

clima laboral fomentando las oportunidades, el desarrollo personal y la conciliacion familiar.
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1.6 CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD

La organizacién cuenta con Representacion legal de la plantilla, por lo que ha realizado una
convocatoria a las personas que forman parte de la misma para participar en este proyecto y de
esta manera se ha constituido la comision de igualdad para impulsar y dar forma a la
implementacion de la igualdad de oportunidades de género.

En representacion de la entidad: Técnico en QA y Quality Inspector Manager, Licenciado en

Quimicas, Master en Prevencion de Riesgos Laborales y MBA
B Sara Larrubia, Manager RRHH. Graduada en RRLL y Master en Direccién de RRHH

B Modnica Moraleda, Manager HSE, Diplomada en Ciencias Empresariales y Mdaster como
Técnico Superior en Prevencién de Riesgos Laborales (especialidades: Higiene Industrial,

Seguridad en el Trabajo y Ergonomia-Psicosociologia aplicada)
En representacién legal de la plantilla o en su defecto de las propias trabajadoras y trabajadores:

B Jordi Larmon, Técnico en QA y Quality Inspector Manager, Licenciado en
Quimicas, Master en Prevencién de Riesgos Laborales y MBA. Miembro del

comité de empresa.

P Juan Carlos Bricio, delegado comercial y miembro del comité de empresa

Las personas que componen la comisién han realizado el siguiente curso: “Igualdad de Trato y

Oportunidades: Sensibilizacién.

Compromiso y planificacién: Mayo- diciembre 2018
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P Reunion de la Direccion de la empresa que comunica su compromiso con este
proyecto de implementacién de la lgualdad Oportunidades de Género al

personal de cada centro a través de una reunién interna.

B Comisién de lgualdad y establecimiento del reglamento interno. Informacion a la

plantilla de su misidon y componentes.

B Toma de contactoy planificacion del proceso de implementacion coordinado con
la Consultora de apoyo.

P Planificacidn, coordinacién, organizacion de todos los recursos disponibles
(técnicos, humanos y econdmicos) para iniciar el proceso de disefio,

implementacion y evaluacién del Plan de Igualdad.

La comisién de Igualdad dispone de un Reglamento propio que recoge sus funciones, principios

y metodologia de su trabajo.

Nuevo Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Articulo 1. Modificacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres. Se modifica el apartado 2,4:

2.“La elaboracién del diagndstico se realizard en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de
lgualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los datos e informacién necesaria
para elaborar el mismo en relacidon con las materias enumeradas en este apartado, asi como los

datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.»

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccidon General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las

Comunidades Auténomas.
5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro
de Planes de lIgualdad, en lo relativo a su constitucién, caracteristicas y condiciones para la

inscripcidn y acceso.»
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2.- DIAGNOSTICO DE SITUACION

2.1 La Ley Orgénica 3/2007, en el articulo 46, establece el concepto y los contenidos de un plan

de igualdad en las organizaciones:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de

sexo.

Los planes de igualdad fijardn los objetivos concretos 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”.

Durante todo el proceso se garantizard el acceso a la informacién sobre el proyecto y la
consecucién de sus objetivos a los trabajadores y trabajadoras, tal como establece el articulo 47
de la LOIEMH, mediante los canales de comunicacion habituales: intranet, jornadas, reuniones,

etc.
El proyecto se realiza en cuatro fases:

Fase 1: Compromiso, planificacidon, comunicacion, diagndstico.

B Compromiso explicito de la Instituciéon para el disefio e implementacion del Plan de

Igualdad de Oportunidades.
P Constitucion de la Comisién de Igualdad de oportunidades

B Elaboracion de un Diagndstico con la recogida de informacion cuantitativa y cualitativa
y el analisis desde una perspectiva de género de la misma. La informacidn cuantitativa

corresponde a la captura y analisis de datos estadisticos de la plantilla, que posibiliten
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disponer de una imagen fija de la institucién en relacion a la situacion de mujeres y
hombres y a la cultura de la igualdad en el momento en que se elabora el diagndstico.
Andlisis de las informaciones cualitativas (normativas, protocolos internos,
procedimientos etc.) explican, confirman y contrastan los datos, ademds de profundizar

en el conocimiento general de la organizacién.

Fase 2: Elaboracién del Plan de Igualdad.

B Definicion de objetivos y metas a alcanzar.

= Acciones positivas para conseguir los objetivos.

P Indicadores cuantificados para la evaluacién del proceso. Resultados previstos.
o Planificacion temporal.

o Elseguimientoy la evaluacion.

Fase 3: Supone la implementacién y desarrollo de las acciones positivas especificas definidas en

el Plan de Igualdad.

Fase 4: Seguimiento del proceso orientado a velar por el cumplimiento de las acciones definidas,

y a garantizar tanto el cumplimiento de las mismas, como el establecimiento de medidas cuando

los objetivos no se hayan alcanzado o cuando surjan nuevas necesidades respecto a las cuales

sera necesario articular nuevas acciones.

Metodologia:

El diagndstico de situacién es un estudio tanto cuantitativo como cualitativo de la situacion de la
organizacién en materia de igualdad de oportunidades que identifica los aspectos que deben
mejorarse para que la organizacién sea dirigida hacia una igualdad de oportunidades real entre

mujeres y hombres.

Trata de conocer cual es la posicion de las mujeres en cuanto a los hombres en la Empresa, con
el objeto de detectar y prevenir las discriminaciones o dificultades que impiden la igualdad de

oportunidades.

“La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en distintos textos internacionales sobre derechos humanos, y también es un

principio fundamental de la Unidon Europea.
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En el caso del Estado espafiol, la Ley orgdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
aprobada en el afio 2007, es una apuesta para avanzar, con el compromiso de toda la ciudadania,
hacia la plena igualdad en derechos y oportunidades y también para mejorar el desarrollo social
y econémico. Asi mismo, el Estatuto de Autonomia de Catalufia de 2006 supone un salto hacia
delante en el compromiso con respeto a la igualdad de oportunidades.” Mar Serna Calvo Ex

Consejera de Trabajo Generalitat de Catalunya.
El diagndstico se define cémo:

o Instrumental: No es un fin en si mismo, sino un medio a partir del cual se pueden

identificar ambitos especificos de actuacion.
o Aplicado: Es de caracter practico, orientado a la toma de decisiones en la organizacién.

o Flexible: El contenido, la extensidon y la forma en que se realiza el diagndstico se adapta a

las necesidades concretas de la empresa.
o Dindmico: Actualizacion constante y adaptacidén nuevas normativas

El articulo 46.1, indica la necesidad de Ilevar a cabo un Diagndstico de la situacion sobre aquellos
aspectos que reflejan a la empresa, de la manera mas objetiva posible, y las tendencias de mejora

sobre la igualdad.

La metodologia empleada se ha centrado en los documentos de apoyo y cuadernos elaborados

por el ministerio de igualdad:

Esta metodologia permite analizar la situacion de Laboratorios Rubié validando y ampliando la
informacién y documentacion necesaria para diseflar su | Plan de igualdad, para hacer el

seguimiento de su implantacion y para realizar su evaluacién y seguimiento.

Este apartado establece los siguientes ambitos de andlisis:
Gestidn organizativa igualitaria

La direccion de la empresa promueve una gestion organizativa que fomenta la igualdad de
oportunidades entre mujeres hombre y que implica a toda la organizacién en su impulso y su

consolidacion.
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Participacion e implicaciéon del personal

La empresa implica a todo su personal en el desarrollo de acciones a favor de la igualdad de
oportunidades, con la negociacion previa de los y las representantes legales del personal. En cada
caso, se debe garantizar que todo el personal conozca y participe de estas politicas.

Uso no discriminatorio del lenguaje y la comunicacién corporativa

La empresa vigila para asegurar que las comunicaciones orales, escritas y visuales que proyecta,

tanto internas como externas, no vehiculen ningln elemento sexista.
Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

Se evidencia una igualdad de oportunidades real en el acceso a cualquier puesto de trabajo. Se
potencia la incorporacion del otro sexo en aquellos puestos en los que se halle subrepresentado.

Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

La empresa actla para promover y consolidar mujeres en cargos de responsabilidad, sobre todo
técnicos y personal directivo, con objeto de alcanzar y/o mantener el equilibrio entre mujeres y
hombres (entre 40%-60% de cada género), teniendo en cuenta las distintas competencias

profesionales.
Conciliacién de la vida personal y laboral

La empresa pone en marcha acciones con el propdsito de avanzar hacia una nueva organizacién
del tiempo de trabajo que permita la conciliacion de la vida personal y laboral. Estas acciones se

disefian tanto para hombres como para mujeres y se evidencia que ambos se acogen a ellas.
Prevencién de salud y riesgos laborales

La empresa analiza la informacion relativa a la prevencion de riesgos laborales teniendo en cuenta
las diferencias de exposicién a los riesgos que se pueden dar por razdon de sexo entre trabajadores
y trabajadores. Actla en consecuencia formando, informando y mejorando las condiciones de

trabajo.
Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

La empresa garantiza que en la organizacién exista un trato totalmente igualitario en materia
retributiva entre el personal sin ningun tipo de discriminacion por razén de sexo, ya sea directa o

indirecta.
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Condiciones laborales igualitarias

La empresa garantiza que los trabajadores y trabajadoras reciban un trato igualitario en relacién
a las condiciones laborales (tipologia de contrato, condiciones horarias, tipo de jornada,

formacion, etc.).
Gestidn de la movilidad para un acceso igualitario al puesto de trabajo

La empresa promueve medidas que favorecen la accesibilidad al puesto de trabajo.

La informacion para la elaboracidn de este diagndstico de situacion inicial en materia de igualdad

desde una perspectiva de género ha sido recogida en dos documentos claves de:
B Aspectos cualitativos por ambito de estudio

B Aspectos cuantitativos o datos desagregados por sexo por ambito de

estudio

Tras el andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecen unas conclusiones
generalesy las posibles dreas de mejora en las que se podran implantar acciones positivas a través

del I Plan de Igualdad de la institucién.

2 POLITICAS CORPORATIVAS EN IGUALDAD POR AMBITOS DE ACTUACION
®  GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA

Plantilla total desagregada por sexo.

Mujeres % Hombres % Total
90 60,00% 60 40,00% 150
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Plantilla desagregada por sexos

40%

B Mujeres

B Hombres

La plantilla, se sitla en un proceso de equilibrio entre mujeres y hombres estableciéndose la regla
de proporcionalidad 60/40 de la disposicion adicional a la ley de igualdad de oportunidades que
recomienda que no haya un sexo sobre representado frente al otro, para avanzar hacia el

equilibrio paritario.

La plantilla estda compuesta por 90 mujeres y 60 hombres, con lo que se desprende que la

presencia femenina (60% ) es significativamente superior a la masculina ( 40% ).

v Plantilla total por tipo de contrato.

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Indefinido tiempo completo 88 58,66% 59 39,33% 147
Obray servicio 2 1,33% 1 0.66% 3
TOTAL
150
90 60% 60 40%

La contratacidn es indefinida tanto para mujeres como para hombres, y estd sujeta al principio
de estabilidad y desarrollo en la empresa. El 98,86% de mujeres tienen un contrato fijo, frente a
un 1,13% que lo tienen eventual. Respecto a los hombres, un 98,33% disfrutan de un contrato
fijo, y solo un 1,66% tiene un contrato eventual, con lo que tampoco se desprende que haya

diferencias contractuales en cuanto a hombres y mujeres dentro de la empresa.

Subvencionado por:

SECRETARIA DE ESTARO
DEIGUALDAD
gr 2 ‘GOBIERNO MINISTERIO
4 DE ESPANA DE LA PRESIDENCIA, RELACIONES CON LAS CORTES
2 E IGUALDAD INSTITUTO

DELA MUJER
Y PARA Li IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

M WSy
"\) Instituto
% de la MUJER

cl futuro cmpicza hoy

21



v Plantilla total desagregada por edad.

. . \ 33,90% ‘

Edades Mujeres Hombres Total
18-30 10 9 19
31-45 41 20 61
46-65 39 31 70
TOTAL 90 60 150
Mujeres
60%
/, 11,36%
43,18%
18-30
| 31-45
45 45% ’ 46-65
Hombres
40%
15,25%
18-30
50,85% — 3145
46-65

Se observa que en la franja de 18 a 30 afios un equilibrio entre mujeres, 11,36% y hombres

15,25%. En la franja entre los 31 hasta los 45 las mujeres representan un 45,45% de la plantilla,

mientras que los hombres representan el 33,90%.

Entre los 46 afios hasta los 65 las mujeres representan un 43,18% y los hombres un 50,85%. De

este andlisis se extrae que hay un buen equilibrio intergeneracional y un buen factor de

experiencia y desarrollo.
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v" Tabla de distribucion de la plantilla por antigiiedad

Antigliedad Mujeres Hombres Total

<5 afios 47 34 81
5-10 afios 13 11 24
10-20 afios 24 14 38
>30 afios 6 1 7
TOTAL 90 60 150

El grueso mayoritario de la plantilla se sitla en la franja menor de 5 afios, tanto para mujeres
como hombres, en un porcentaje paritario en base a la estructura de la plantilla, y el resto de la
distribucion por antigiedad marca unos porcentajes muy iguales entre ambos sexos. Con mas de

30 afios solo se sitan 6 mujeres y 1 hombre.

v Distribucién de la plantilla por puestos y categorias o grupos profesionales

Grupo 3 Hombre | 2 1,33%
Personal operario Mujer |4 2,66%
Grupo 4 Hombre | 18 12%
Personal mantenimiento, fabricacién, calidad, logistica Mujer |26 17,33%
Grupo 5 Hombre | 26 17,33%
Exportacién, ventas, marketing, operaciones, administracion | Mujer |42 28%
Grupo 6 Hombre | 4 2,65%
Personal responsable fabricacién, Controller, Mujer |5 3,34%
Grupo 7 Hombre | 6 4%
Controller, compras, informatica, jefe/a fabricacion. Mujer |11 7,35%
Grupo 8
Direccion Hombre | 4 2,66%
Mujer |2 1,33%
150 100,00%
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Por grupos profesionales y puestos, las mujeres se sitian mayoritariamente en el grupo 5, en
tareas de administracion comercial, exportacion, en un porcentaje el 28%. Los hombres también
se sitlan en este grupo y grupo IV de una forma mayoritaria representando un 17% y enmarcados

en tareas de operaciones, ventas y exportacion.

Por otra parte, ampliando el espectro del andlisis el grupo 4 refleja un 17,33% de la plantilla
femenina en areas de calidad y un 12% de los hombres en drea de mantenimiento, fabricacion y

logistica.

El tercer grupo profesional dénde se situan las mujeres en un alto porcentaje es el grupo 7 donde
representan el 7,35% de la plantilla en tareas asociadas a compras y control, al igual que los
hombres en un margen de representacion porcentual de un 4% en tareas de informatica,

fabricacién y jefaturas.

® PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL

Se ha constituido una comisién de igualdad con la representacion de la empresa para establecer
el compromiso al desarrollo e implementacién del | Plan de igualdad de oportunidades y se ha

informado al personal en plantilla de cual es su misién y funciones.

Se ha comunicado al personal en plantilla y se ha desarrollado una encuesta entre dicho personal,
tomando una muestra representativa, para captar su sensibilidad, propuestas y sugerencias para
avanzar juntos y juntas en igualdad de oportunidades en la empresa y respetar los principios de

no discriminacion.

“Laboratorios Rubid estd comprometido en la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres, es por eso por lo que durante este afio redactaremos un plan de igualdad y llevaremos

a cabo una serie de acciones para implantarlo.
Es muy importante su opinidn tanto para redactarlo o como decidir las acciones a llevar a cabo.

Es por eso por lo que le hago llegar esta encuesta para tener una mejor percepcién de todos

vosotros y vosotras”.

La encuesta se andnima y para poder contestarla hay que entrar en el link. Estara activa hasta el

proximo dia 10 de febrero a las 23h.”

Se ha realizado la encuesta, a una muestra del personal en plantilla parar recabar su percepcion
en materia de igualdad de oportunidades. Esta ha sido respondida por 77 personas, 51 mujeres

(66,23%), 25 hombres (32,47%) y una persona que se identifica en la categoria Otros (1,30%)
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P De la encuesta se extraen las siguientes conclusiones:

Con relacién a la pregunta de la encuesta: “éConoce qué implicaciones tiene implantar un Plan
de lgualdad en su empresa?”,

Si

= No

En relacién a la pregunta de la encuesta: “éConsidera que existe en su empresa igualdad de
oportunidades y trato para Hombres y Mujeres?”, los resultados indican que un 72,73% opinan
que Sl frente al 27,27% que NO.

Si

= No

En relacidn a la pregunta de la encuesta: “¢ Considera necesario implementar un Plan de Igualdad
de Oportunidades para hombres y mujeres en su empresa?”, un 55,84% responde que Si, un
11,69% que NOy el 32,47% restante que NO LO SABE.
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Si
= No

= No lo sé

De estas percepciones
se desprende que hay una laguna de conocimiento respeto a la consideracion de la necesidad de
implementar un plan de igualdad de oportunidades en la empresa, y mayoritariamente la plantilla

percibe que si existe igualdad de oportunidades en la empresa.

L USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAJE Y LA COMUNICACION CORPORATIVA

El concepto de igualdad se constituye para revertir las desigualdades que experimentan
determinados colectivos, en este caso, nos referimos a la igualdad de género en el ambito

empresarial y particularmente en lo que respecta al uso no-sexista del lenguaje y la iconografia.

Este dmbito se relaciona con la comunicacién interna y externa de la institucion en materia de
igualdad de Oportunidades, con la utilizacién de un lenguaje no discriminatorio en la

documentacion escrita y en la comunicacion verbal.

Para analizar la existencia o no de uso sexista del lenguaje en la redaccion de documentos, se han
analizado diferentes documentos claves de la empresa, tanto internos como externos, asi como

su pagina web corporativa.

De los datos extraidos del andlisis de estos documentos, se observa que su politica en esta
materia, con anterioridad a este documento, no ha establecido procedimientos ni efectuado
acciones formativas de sensibilizacién y aplicaciéon en materia de uso del lenguaje. Por tanto, hay

un uso generalizado de las formas genéricas del masculino plural.

Las vias de comunicacién interna y de orden ascendente, a través de las cuales se pueden
presentar inquietudes, propuestas y opiniones, por parte de la plantilla son las reuniones, el

comité de direccién y la comunicacion formalizada con el departamento de recursos humanos.
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Hasta la fecha, no se ha realizado ninguna campafia de sensibilizaciéon o publicidad en temas de
igualdad y no hay una auditoria para asegurar que la comunicacién corporativa cumpla con sus
criterios de lenguaje no discriminatorio, aunque la institucion estd sensibilizada con la

importancia de un uso del lenguaje de una forma inclusiva.

Tipo de canal de comunicacién interna

E-mail

APP Movil

Herramientas informaticas

Tabldn de anuncios

TRABAJA CON NOSOTROS CONTACTO

® PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS PUESTOS DE TRABAJO: SELECCION DE PERSONAL

v" Tabla que recoge las incorporaciones del tltimo afio 2018.

Denominacidn categorias Mujeres [Hombres |Total

Categoria 3 2 1 3
Categoria 4 3 2 5
Categoria 5 4 3 7
Categoria 6 1 1 2
Categoria 8 1 1
TOTAL 11 7 18
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v" Tabla que recoge el tipo de contrato en las incorporaciones del dltimo afio.

Tipo de contrato Mujeres Hombres |Total
Indefinido a tiempo completo 11 7 18
Prdcticas

TOTAL 11 7 18

v' Tabla que recoge las incorporaciones en los tres Gltimos afios.

Afo Mujeres Hombres |Total
Afo 2016 6 6 12
Afio 2017 11 8 19
Afio 2018 11 7 18
TOTAL 26 22 48

El perfil de contratacion laboral mayoritaria es indefinido a tiempo completo. En las relaciones
contractuales establecidas en el dltimo afio tanto para hombres como para mujeres que se han

incorporado de una forma paritaria y se han distribuido mayoritariamente en la categoria 5, y

muy proximo el equilibrio paritario en la categoria 3y 4.

La incorporacién de mayor nimero de mujeres se sitla en el afio 2017, siendo escalonada y casi

paritaria en el resto de los afios.

Por tanto, no se aprecia ningun tipo de discriminacién en la participacion de las personas y en el
modelo de relacién laboral contractual establecido por la compafia, aunque no hay

procedimientos formales que garanticen la discriminacién por distintas variables.

Los factores que determinan que se inicie un proceso de seleccién y contratacion son:
P Necesidades de la plantilla
P Necesidades de crecimiento

La incorporacion de personal nuevo o la creacién de nuevos lugares de trabajo se inicia con la
confeccién de la oferta en funcion de la necesidad y de la Delimitacidn del puesto de trabajo. La

oferta la publica el departamento de Recursos Humanos en funcidn de los estandares que disefia

el puesto de trabajo.
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Las fuentes externas de reclutamiento que se utilizan en algunas ocasiones son:
B Externas: ETT/ Head Hunting

La metodologia habitual para seleccionar al personal es:
P Entrevista personal
P Historial Profesional/ Curriculum vitae

P Evaluaciones segun posicion

La ultima decisién depende de la persona responsable del servicio junto con la responsable de

recursos humanos y no se observan barreras internas para la incorporacién de mujeres.
El criterio de seleccién se basa:

B El perfil de su personalidad y encaje con la cultura empresarial

B Que la persona candidata posea la experiencia necesaria

P Que posea la formacién necesaria

La ultima decision de acceso la toma la persona responsable del drea o departamento junto con

el departamento de Recursos Humanos.

® PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS PUESTOS DE TRABAJO: PROMOCION
Las incorporaciones en el ultimo afio han sido para 2 mujeres en la categoria 5.

v Promociones por categorias profesionales.

Denominacién categorias Mujeres Hombres | Total
Categoria 5 2 0 2

A las promociones del Ultimo afio, no se ha incorporado ningln hombre y la categoria profesional

que ha absorbido a 2 mujeres es la categoria 5.
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Los criterios utilizados a la hora de promocionar son:

P Que el candidato o candidata cumpla los requisitos del puesto en cuanto a formacion y

experiencia.
Las personas que intervienen en la decisién de las promociones internas son:
P El responsable directo de la posicién vacante
P Recursos Humanos.

P La persona responsable del drea o servicio.

Hasta la fecha, la organizacion cuenta con Planes de carrera para algunos puestos especificos

como:

Personal Manager, PRL Manager, Tesoreria, Administracién, Marketing Manager y Product
Manager. Pero no se observa ningun tipo de discriminacién a la hora de gestionar el proceso
promocional, aunque no se ha implementado la perspectiva de género en ninguna area del

proceso ni en la evaluacién de este.

AMBIT RETRIBUCIO

1. MITJANES DE RETRIBUCIONS TOTALS ANUALS. CALCUL DE LA POSSIBLE BRETXA SALARIAL

Mitjanes de retribucions totals
anuals de dones i homes

55.000,0 €
50.000,0 €
m DONA
45.000,0 € HOME
40.000,0 € 74-
DONA HOME
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Encontramos una brecha salarial de un 12,4% segun la media de los salarios anuales de mujeres

Per sexe x Mitjana Retribucions totals

DONA 43.746,4 €
HOME 49.951,5 €
Total general 46.013,7 €

y hombres. Las mujeres estan por debajo que los hombres.

Per sexe -¥ | Mitjana Per Hora
DONA 25,6 €
HOME 28,9€

Total general

26,8 €

30,0€

Mitjana del guany salarial brut

per hora

29,0€
28,0€

27,0€
26,0€

25,0€ -
24,0€ -
23,0€ A

DONA

HOME

H DONA
HOME

Este 11,6% de diferencia es la diferencia de la media que tenemos por hora en salario bruto entre

hombre y mujeres.

55.000,0 €
50.000,0 €

45.000,0 €

Mitjanes de retribucions totals

anuals

Per lloc de treball

wovooe NG

Castellbisbal

m DONA
HOME
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Lloc de treball ~ |DONA HOME
Castellbisbal 43,7464 € 49,9515 €
Total general 43.746,4 € 49.951,5 €

Sinos adentramos a identificar este porcentaje de diferencia nos damos cuenta que es provocado
porque en segun que posiciones hay mas desigualdades que en otras. Vemos una gran diferencia

en algunos grupos profesionales como indica la tabla siguiente:

Bretxa salarial.
Mitjanes de retribucions totals anuals per

Grup Professional -1 DONA HOME grup professional
L. PERSONAL SUBALTERN 32.416,6

B. SUBDIRECCIO 124.413,0 160.691,0 22,6%
D. CAP DE SECCIO 70.471,0 69.077,6 -2,0%
E. CAP DE SERVEI 58.703,0 45.797,6 -28,2%
F. COMANDAMENT 53.881,9 54.774,8 1,6%
G. PERSONAL TECNIC 39.921,9 34.021,7 717,3%_
H. PERSONAL TECNIC SUPERIOR 61.313,8

I. PERSONAL TECNIC DE GESTIO 28.088,3 27.962,1 -0,5%
J. PERSONAL ADMINISTRATIU 354313

K. PERSONAL AUX. ADMINISTRATIU 26.749,7

M. PERSONAL OPERARI 26.675,5 24.539,6 -8,7%
N. ALTRES 6.000,0

Total general 43.746,4 49.951,5 12,4%

Posiciones de subdireccion, del cual existen mas hombres que mujeres, con mas antigliedad, por
tanto, unos salarios mas altos en hombres que en mujeres. También una diferencia, esta vez
negativa para los hombres en grupos profesionales en personal técnico, también motivado por

las antigliedades de las personas técnicas en la compafiia.

Mitjana de retribucions totals anuals
Per grup professional

200.000,0
150.000,0
100.000,0

50.000,0 -

m DONA

m HOME

Las horas extraordinarias se realizan sobretodo en el drea de operaciones, dentro del

departamento de produccién, mantenimiento y control de calidad.
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Retribucions mitjanes en funcio del concepte
"hores extraordinaries"

600,0 €

500,0 €

400,0 €
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300,0 € -

200,0€ - HOME

100,0 € -

0,0€ -+

DONA HOME

Respecto a los beneficios sociales de la compafiia, aqui encontramos voluntariedad por parte de

los empleados y empleadas en escoger retribucion flexible:

Beneficis socials
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®  CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS: FORMACION

v" Alguna de las formaciones ofrecidas en el afio 2018.

Denominacién cursos Mujeres | Hombres Total
Inglés de negocio 23 12 35
Finanzas para directivos no financieros 1 1
Mdster Direccidn proyectos 1 1
Formacion auditores 1 1
Pharmacovigilance 1 1
Gestion riesgo financiero 1 1
Quimiometria y estadistica 1 1
MCSA Windows 1 1
TOTAL 26 16 42

v' Tabla que recoge la distribucién por sexos por tipos de acciones formativas

Tipo de formacién Mujeres % [Hombres %
Temas técnicos 50,00% 50,00%
Idiomas, ofimatica. 50,00% 50,00%
Habilidades especificamente

] , 50,00% 50,00%
directivas
Habilidades interpersonales (estrés,

o 50,00% 50,00%

comunicacion...)
Otras

A las formaciones acceden mujeres y hombres sin ningun tipo de discriminacién, en el dltimo afio

se ha centrado en el drea de Inglés de Negocio y el resto de las dreas de conocimiento se

distribuyen de una forma equilibrada entre mujeres y hombres en disciplinas transversales y

competenciales.
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Las necesidades formativas se detectan por el propio personal empleado que lo solicita, y se
decide en funcién de las necesidades. Participa el departamento de Recursos Humanos, Direccién

y el personal.

La formacién se imparte:

En la propia Empresa. Casi siempre
Fuera de la Empresa Casi siempre
On-line Ocasionalmente

La oferta formativa se difunde via correo electrénico a los departamentos para su eleccién, con

una periodicidad anual.

El criterio de seleccidon del personal participante es voluntario en el caso de la formacién de
idiomas por departamentos o en formaciones mas especificas y se realiza dentro de la jornada
laboral. Hasta la fecha no se han implementado acciones formativas en igualdad y perspectiva de

género.
®  POLITICA SALARIAL

v’ Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones extrasalariales

Bandas salariales Mujeres Hombres | Total
Menos de 7.200€
Entre 7.201 €y 14.000 €

Entre 14.001 €y 24.000 € 11 5 16
Entre 24.001 €y 30.000 € 29 10 39
Entre 30.001 €y 36.000 € 12 7 19
Mas de 36.000 € 38 38 76
TOTAL 90 60 150

Por bandas salariales, la politica de Laboratorios Rubid se cifie al criterio de igual puesto, igual
valor, sin ningln tipo de discriminacién.
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La politica de retribucion de la organizacidn se ajusta a la normativa vigente de la aplicacién del

Convenio colectivo, sin discriminaciéon por razén de sexo o por categoria profesional.

En cada una de las categorias corresponden unas funciones y responsabilidades, contempladas

en base al desarrollo del lugar de trabajo, sin apreciar desigualdades, ni procesos discriminatorios.
B Art. 29. Politica Salarial. Convenio Quimicas.

Las retribuciones del personal estardn comprendidas en el salario base y los complementos del

mismo.
Los beneficios sociales con los que cuenta el personal en plantilla son:
B Seguro de vida gratuito

B Parking segun colectivo

® ORDENACION DEL TIEMPO Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR.

v Tabla de distribucién de la plantilla por horas de trabajo

Numero de horas Mujeres Hombres | Total
Menos de 20 horas 0 0 0
De 20 a 35 horas 10 0 10
De 36 a 39 horas 0 0 0
40 horas 80 60 140
Mas de 40 horas 0
TOTAL 90 60 150

La mayoria del personal en plantilla distribuye sus horas laborales en 40 horas semanales, tan
solo 10 mujeres se sittan en la franja de 20 a 35 horas. Mayoritariamente se da cumplimiento al
articulo 1 de laLey N2 27671, donde la jornada ordinaria de trabajo para hombres y mujeres
mayores de edad es de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48) horas semanales como

maximo.

En la jornada laboral del convenio, XVIII del sector quimicas, se establece en 1.752 horas de

trabajo efectivo hasta el afio 2.020, en Rubié 1.734 horas.
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En este momento existe una inquietud concreta en materia de conciliacion de la vida laboral y
familiar, ya que ademads de cumplir el convenio colectivo vigente el compromiso en esta area es

avanzar e incrementar la medida ya implementada.

P Zona de descanso: Desde el afio 2006 se dispone de una cocina equipada para que la
plantilla pueda disfrutar cuando la necesite.

P Horario flexible: Desde sus inicios la jornada de entrada y de salida es flexible. También
hay horario flexible a la hora de la comida.

P Jornada intensiva: los viernes se dispone de jornada intensiva.

P Teletrabajo: Cuando sea necesario por temas puntuales, se da la posibilidad de

teletrabajo.

La proyeccién a medio plazo es establecer el concepto: “ Personal trabajador feliz “, mediante la

implementacion del Plan de Direccidn de personas

v Tabla que recoge personas trabajadoras que han sido padres o madres en el tltimo afio.

Madres Padres Total
0 2 2

En el Ultimo afio han sido padres dos hombres y se han acogido a sus derechos consolidados de

maternidad y paternidad.

“Con el nacimiento de un hijo o hija, adopcién o acogimiento, el trabajador/a tendra derecho a
la suspension del contrato de trabajo en los términos que legalmente se fijan en el articulo 48.7

del Estatuto de los trabajadores.”

v' Tablas bajas, excedencias y permisos ultimo afio

Tipo de Bajas Temporales Mujeres Hombres
Incapacidad Temporal 22 15
Accidente de Trabajo 6

Paternidad

Subvencionado por:

M, Sy
.
. e ; ) Instituto
‘GOBIERNO MINISTERIO 3
g; < DE ESPANA DE LA PRESIDENC|A, RELACIONES CON LAS CORTES — de |a MUJER
e = EIGUALDAD D ML / cl future cmpicza hoy

Y PARA Li IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

37


https://www.iberley.es/legislacion/rdleg-2-2015-23-oct-estatuto-trabajadores-23860101

Reduccion jornada por cuidado de familiares y de

otras personas a su cargo 2

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento... c 3
TOTAL 35 22

Las bajas reflejan mayoritariamente la incapacidad temporal, por el desarrollo propio del puesto
de trabajo, asi como los accidentes laborales. A la reduccién de jornada por cuidado de familiares

se acogen 2 mujeres y a los permisos por enfermedad grave o fallecimiento, mujeres y hombres.

Hasta la fecha no existe una politica de conciliacién protocolizada ni escrita con perspectiva de
género, aungue no se observa ningun tipo de discriminacién en los movimientos del personal

respecto a sus derechos consolidados laborales.

®  AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL.

Las bonificaciones a las que esta acogida la empresa son aquellas que se refieren a la contratacion

de personas en situacién de Paro Laboral.

Ley General de los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusién Social .L.G.D, en su
articulo 42.1, aquellas empresas publicas y privadas que emplean a 50 o mds trabajadores y
trabajadoras (cémputo total de empleados y empleadas ) estan obligadas a que, al menos, el 2%
de éstos tengan el certificado de discapacidad (porcentaje de discapacidad igual o superior al
33%) e introduce modificaciones terminoldgicas como eliminar la palabra “minusvélido” por

“persona con discapacidad” e “insercién/integracién” por “inclusion”.
Laboratorios Rubié acoge a personas con discapacidad, en cumplimiento de la ley.

En este momento no existen en la Organizacidon mujeres en riesgo de exclusion, ni la empresa se
acoge a ningun tipo de bonificacidon social o ayuda por la contratacion de mujeres. Y no existen
en la institucidn protocolos de ayuda en caso de que se detecte que alguna mujer puede estar en

situacion de riesgo de exclusion.

No se ha realizado ningun tipo de accidén concreta para fomentar la igualdad con colectivos en
dificultades y en este momento la organizacidon no cuenta con ninguln programa de insercién,
permanencia y/o promocion de colectivos especiales, como discapacitados y discapacitadas,

personas inmigrantes, personas jévenes o mujeres victimas de violencia de género.
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® PREVENCION DE LAS CONDUCTAS DE ACOSO. ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO
Y ACOSO PSICOLOGICO.

Laboratorios Rubid dispone de Protocolo especifico para la prevencion del acoso sexual y laboral
y, hasta el momento, no se han desarrollado acciones concretas para detectar posibles
situaciones de acoso en todas sus manifestaciones ni acciones formativas en esta materia, no
existiendo ninguna medida de prevencion en este apartado mds alld de la informacion de la

existencia de dicha herramienta.

P Articulo 118. Convenio colectivo. Protocolo de prevencién y tratamiento de situaciones
de acoso sexual, por razén de sexo y acoso discriminatorio.

1. Declaracidn de Principios

Entre los Principios de Conducta y Actuacion de las Empresas incluidas dentro del ambito funcional
del presente Convenio Colectivo esta el “Respeto o las Personas™ como condicion indispensable para
el desarrollo individual v profesional, teniendo su reflejo mas inmediato en los principios de “Respeto
a la Legalidad®™ v "Respeto a fos Derechos Humanos™ que regulan la actividad de todas las personas en
el ejercicio de sus funciones, gue obliga a observar un trato adecuado, respetuoso y digno,
garantizando la salvagwarda de los derechos fundamentales de caracter laboral, la dignidad, la
intimidad personal v la igualdad.

En este mismo sentido, la Ley Organica 3,/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres
v hombres reconoce que la igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos, instituyendo la obligaciéon de promover condiciones de
trabajo gue ewviten la situaciones de acoso sexual y por razéon de sexo, asi como arbitrando
procedimientos especificos para su prevencidon y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Las organizaciones firmantes del presente Conwvenio Colectivo consideramos que las conductas
contrarias a los principios anteriormente enunciados, ¥y mas concretamente, aguellas que el presente

texto identifigue como conductas de acoso, son inaceptables, y por tanto debe adoptarse en todos los
niveles un compromiso mMutuo de colaboracidn, en la tolerancia cero ante cualguier tipo de acoso.

®  RIESGOS LABORALES Y SALUD.

v' Tabla que recoge las bajas definitivas en el tltimo afio

Tipo de Bajas definitivas Mujeres |Hombres |Total

Despido 2 2
Abandono voluntario 6 5 11
TOTAL 8 5 13

En el Ultimo afio, las bajas se han producido de una forma equilibrada tanto mujeres como
hombres voluntariamente, por lo que se recomienda realizar una “entrevista de salida” para
generar fuentes de informacién. A nivel de despidos solo se ha producido 2, que recaen en dos

mujeres.

En Laboratorios Rubid se realizan periédicamente estudios:
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P Luxometria, que hace referencia a la Higiene Industrial, la cual es el drea de prevencion
de riesgos laborales, encargada de identificar, evaluar, medir y controlar todos los
factores ambientales en el entorno laboral que puedan afectar la salud de las y los

trabajadores.

Actualmente no existen medidas especificas de salud y prevencidn con perspectiva de género en
el desarrollo del puesto de trabajo, aunque si se tienen en cuenta en el caso de las mujeres

embarazadas el riesgo especifico, asi como para mujeres en periodo de lactancia.

La Mutua gestora de la salud es Asepeyo.

@  REPRESENTATIVIDAD DE LA MUJER

El comité ejecutivo esta compuesto por 5 hombres, sin representacion femenina. No asi el comité
de direccion que presenta una representacion de 4 hombres frente a 2 mujeres. La segregacion
vertical, que afecta a la posicion de hombres y mujeres en las jerarquias de la empresa u érganos
de decisidon, se manifiesta en este caso en la categoria de comité ejecutivo, ya que no tienen
representacion y, como comité de direccion, tan solo adquieren una representacion 2 mujeres

frente a 4 hombres, marcando un claro sesgo de desproporcionalidad y de segregacién vertical.
A nivel de puestos de mando intermedio, se sitlian 13 mujeres frente a 7 hombres.

De este analisis se desprende que el 8,33% de los hombres ocupan érganos de direccion, y solo
lo hacen el 2,27% de las mujeres. Esta segregacion vertical no se observa en los érganos
intermedios donde el 14,77% son mujeresy el 11,67% hombres, y en el resto de la plantilla donde
hay el 82,95% de mujeres y 80,00% de hombres.

La segregacion horizontal (Anker 1998) consiste en que las mujeres se agrupan en aquellas

actividades asociadas con las tareas tipicamente femeninas segun la division sexual del trabajo.

En el caso en Laboratorios Rubid, las mujeres no estan representadas en los puestos de

mantenimiento.

Organos de direccién Organos intermedios Resto de la
plantilla
N2 MUJERES 2 12 76
N2 HOMBRES 5 8 47

® MOVILIDAD.
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En la empresa, hasta la fecha no existe una politica de gestion de la movilidad con perspectiva de
género ni un proceso de informacion ni sensibilizacién hacia una movilidad mas sostenible e
igualitaria, ni se adecuan los horarios de entrada y salida a los horarios de los transportes publicos

existentes.

2.2 IDEAS CLAVES EXTRAIDAS DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION
® Gestidn organizativa igualitaria.

La cultura de Laboratorios Rubié establece un compromiso con la igualdad de trato vy
oportunidades, al realizar un diagndstico que posteriormente dard paso al desarrollo e
implementacion de su | Plan de igualdad, sin tener obligacion legal ya que su plantilla en Espafia,

Catalunya, no supera los 250 trabajadores y trabajadoras.

Este compromiso parte de la voluntad y de la visién de generar talento igualitario y hacer de la
igualdad un eje estratégico de actuaciéon, de imagen corporativa de bienestar para su capital

humano.

La proporcionalidad de la plantilla se sitla en un proceso de desequilibrio entre mujeres y
hombres dado el grado de feminizacion de la plantilla, pero se establece y coincide con la regla
de proporcionalidad 60/40 de la disposicion adicional a la ley de igualdad de oportunidades que
recomienda que no haya un sexo sobre representado frente al otro para avanzar hacia el
equilibrio paritario, pero no se aduce a una intencionalidad discriminatoria sino a una realidad
descompensatoria fruto de los estereotipos de género, divisién sexual del trabajo y

condicionantes sociales.

En Laboratorios Rubid, la igualdad de oportunidades se delega al Departamento de Recursos

Humanos.

Hay un nivel de compromiso medio; se aborda en cada drea o departamento segun la sensibilidad

de las personas.

Hasta la fecha, la organizacion no ha desarrollado la perspectiva de género en ninguna de sus
areas de gestién, ni se ha considerado un eje estratégico para la estructura empresarial, ni ha
establecido procedimientos o politicas concretas que se enmarquen en los dmbitos analizados,

ni establecido sinergias con otras empresas para avanzar en pro de una igualdad real y efectiva.

® Participacién e implicacién del personal.
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Se ha constituido una comisién de igualdad con la representacion de la empresa y la
representacion sindical para promover, realizar e implementar el | Plan de igualdad de
oportunidades en la empresa, y las personas de la comisién han recibido formacién en

sensibilizacién e igualdad de oportunidades.

Se ha comunicado al personal de la empresa el inicio del mismoy se ha desarrollado una encuesta
a una entre el personal en plantilla, tomando una muestra representativa, para captar su
sensibilidad, propuestas y sugerencias para avanzar juntos y juntas en igualdad de oportunidades

en la empresay respetar los principios de no discriminacién.

De las percepciones de la plantilla respecto a la necesidad de implementar un plan de igualdad,
el 55,84% responde que es necesario frente a 11,69% que no lo considera necesario y un

porcentaje del 32,47% manifiesta desconocer este factor de implementacién.

@ Uso no discriminatorio del lenguaje y la comunicacidn corporativa.

Este dmbito estudia y evalla la comunicacién interna y externa de la institucién en materia de
igualdad de oportunidades, asi como con la utilizaciéon de un lenguaje no discriminatorio en la

documentacion escrita y en la comunicacion oral.

En Laboratorios Rubié existen diferentes canales que facilitan la comunicaciéon interna como el
correo electrénico, tablon de anuncios, la comunicacién directa en reuniones o la app mobile
Happyforce. No obstante, no se ha realizado hasta el momento ninguna accién o campafia
especifica en materia de igualdad a la plantilla para concienciar sobre la importancia del uso de

un lenguaje inclusivo.

No existe ninglin protocolo o manual a disposicién de la plantilla en materia de lenguaje no sexista

con criterios de actuacién homogéneos para todos los departamentos y seguimiento del impacto.

® Participacién igualitaria en los puestos de trabajo

El proceso de seleccidn y acceso a la empresa, como formacidn y promocion interna no son
discriminatorios en si mismos, aunque no se han implementado acciones con perspectiva de
género, ni los y las profesionales de seleccion han realizado cursos en materia de igualdad de
oportunidades, ni se han establecido procedimientos formales que aseguren que no existen

sesgos de desigualdad.
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No obstante, los criterios de las candidaturas estan bien definidos, y se enmarcan en criterios de
objetividad y neutralidad, sin observarse ninguna intencionalidad discriminatoria. En los procesos
de seleccién que se realizan en la empresa no se aseguran candidaturas paritarias y no existen
procedimientos formales que garanticen la no discriminacién por razones de sexo, maternidad o
cuidado de mayores, aunque siempre se procura hacer una seleccién de personal libre de

discriminacion.

El factor que determina que la empresa inicie un proceso de seleccién y contratacion son las

necesidades de la plantilla, bajas voluntarias o bien por crecimiento de la organizacion.

En la empresa no existen barreras para la incorporacion de mujeres, aunque en determinados
puestos se manifiesta un proceso de segregacién horizontal para las mujeres, como son

mantenimiento.

En los cursos de formacion acceden por igual hombres y mujeres, aunque la formacion adolece
de una mayor transversalidad en acciones formativas competenciales y de desarrollo personal.
Mayoritariamente la formacion se alinea al desarrollo operativo del puesto de trabajo y los y las
participantes a los cursos se seleccionan en funcién del curso a realizar, tanto por departamento

como por categoria.

La percepcién de la plantilla en este momento y ante la pregunta de: “éAcceden por igual
hombres y mujeres a los cursos de formaciéon?”, un 75,32% opina que Si, el 6,49% opina que NO

y un 18,18% responde que no lo sabe.

Los procesos de promocidn interna, se implementan siempre que la vacante sea para cubrir una
plaza fija 0 una sustitucion de larga duracién, comunicandose al personal, en algunas ocasiones,

la existencia de la misma.

Los criterios utilizados por la empresa para promocionar son que la persona cumpla con los
requisitos del puesto, tanto en formacidn como en experiencia. En el Ultimo afio se han

promocionado 2 mujeres y se han situado en la categoria 5.

No se ha realizado, hasta la fecha, ninguna campafia de sensibilizacién o informacién en materia
de igualdad de oportunidades, con respecto a los procesos de promocién y se ha implementado

la perspectiva de género.

La percepcion de la plantilla ante los procesos de promocion es respondida de la siguiente
manera: “éCree que se promociona por igual a mujeres y a hombres?, un 50,65% responde que

Si, un 20,78% que no y el 28,57% restante no lo sabe.
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Los procesos de contratacion mayoritariamente son indefinidos y se enmarcan en una regla de
proporcionalidad y equilibrio entre mujeres y hombres, y se tiende a la estabilidad laboral ya que

la contratacion laboral supera el 90% de forma indefinida practicamente para todos los puestos

de trabajo.

® Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad.

En Laboratorio Rubid las mujeres estan representadas en casi todas las categorias salariales y en
todos los puestos de trabajo, debido a la desproporcion de la plantilla y la feminizacién de la

misma.

A nivel de drganos de decisidon e influencia, las mujeres no estdn representadas en el comité
ejecutivo, y tan solo 2 mujeres se sitlan en el Comité de Direccion produciéndose un proceso de
segregacion vertical, aungue en los puestos de responsabilidad intermedia superan la presencia

de los hombres en una proporcién de 12 mujeres frente a 7 hombres.

Asi mismo, la representacién de la mujer en el drea de mantenimiento sufre una baja
representacion produciéndose un proceso de segregacion horizontal. Se recomienda revertir esta

tendencia con acciones positivas que reequilibren los puestos y categoria salariales.

® Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

La aplicacién de las estrategias de conciliacién, se reconocen en el articulo 44 de la propia
L.0.3/2007:

“Los derechos de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten un equilibrio de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio”.

La politica de conciliacién se ajusta al convenio colectivo de aplicacion vigente, y no establece
una politica propia mas alld de este convenio, aunque se han realizado algunas acciones en este
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ambito y a corto plazo estad pendiente implementar la medida de teletrabajo o posiblemente la
jornada intensiva en verano, y no solo el mes de agosto.

La percepcién de la plantilla ante la pregunta: “éSe favorece la conciliacién de la vida familiar,
personal y laboral teniendo en cuenta la jornada laboral?”, un 49,35% responde que Si, un 32,47%
que noy un 18,18% que no lo sabe.

Aunque en Laboratorios Rubid existe inquietud por mejorar y regular temas de conciliacién,
todavia no existe una politica estratégica en este ambito, ni se han realizado acciones en esta

materia con perspectiva de género.

® Prevencién de la Salud y Riesgos Laborales. Acoso laboral.

Respecto a la prevencién de la salud y los riesgos laborales, Laboratorios Rubié cumple con los
requisitos en el marco de la ley de prevencion de riesgos laborales y salud, siendo un valor
fundamental para la empresa, realizdndose las revisiones periddicas oportunas y las acciones
formativas necesarias. No obstante, se recomienda implementar la perspectiva de género en este

ambito.

Laboratorios Rubié cumple con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en la que la empresa
ya que tiene una serie de obligaciones preventivas como son la obligacion de elaborar un cédigo
de buenas practicas y elaborar y difundir un protocolo de actuacion frente al acoso, todo ello,
tras haber realizado un adecuado diagndstico de la realidad de los riesgos psicosociales de la

empresa ya que estas conductas son consideradas como una falta muy grave.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su
articulo 48 establece la obligacion para todas las empresas de promover condiciones que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, arbitrando procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular las personas

gue hayan sido objeto de estas situaciones.

El incumplimiento de este precepto esta tipificado como Infraccién Muy Grave en el articulo 8 de

la LISOS (Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social).

La empresa actualmente dispone de un Protocolo especifico para la prevencién del acoso sexual
y laboral, difundido entre la plantilla, pero se recomienda afianzar la informacion y los procesos

de sensibilizacion en esta materia para prevenir y detectar conductas de abuso o acoso.
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Hasta el momento no se han desarrollado acciones concretas para detectar posibles situaciones

de acoso en todas sus manifestaciones, ni acciones formativas en esta materia.

La percepcion de la plantilla en este dmbito es clara al manifestar ante la pregunta: “¢Sabe si
existe en su empresa un Protocolo de Acoso Sexual o por Razon de sexo?”, un 84,42% responde
qgue siy un 15,58% que no.

® Igualdad retributiva

El principio fundamental de igual retribucidn entre mujeres y hombres figura desde 1957 en el
Tratado de Roma. Concretamente su articulo 141 “Cada Estado Miembro garantizara la aplicacion
del principio de igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo
0 para un trabajo de igual valor” ha servido de base para la puesta en marcha de diferentes

medidas europeas importantes en esta materia como:

Directiva 75/117/CEEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las
legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de

retribucion entre los trabajadores masculinos y femeninos.

Comunicacion de 2007 de la Comisién Europea orientada actuar contra la diferencia salarial entre
mujeres y hombres la cual examina las causas de la brecha salarial de género y propone acciones

para abordar el problema.

Estrategia Europea para el Crecimiento y el Empleo. Europa 2020. Concretamente, la Unidon ha
establecido para 2020 cinco ambiciosos objetivos en materia de empleo, innovacién, educacion,
integracién social y clima/energia, entre los que se encuentra la reduccion de la diferencia de

retribucion.

La politica en Laboratorios Rubié con respecto a las condiciones de trabajo y el nivel retributivo
se rige por la aplicacion del convenio colectivo vigente segun el grupo profesional que se aplica

en cada caso.

La percepcion de la plantilla en este ambito se refleja ante la pregunta: “iCree que en su empresa
el salario es igualitario entre hombres y mujeres en funcion del puesto de trabajo y la categoria

profesional?”, un 27,27% opina que si, un 24,68% que no y un 48,05% no lo sabe.

® Condiciones laborales igualitarias.
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Los trabajadores y trabajadoras reciben un trato igualitario con relaciéon a las condiciones
laborales. La contratacion mayoritaria es indefinida para toda la plantilla, asi como la jornada
laboral que no supera las 40 horas, cifradas en el estatuto de los y las trabajadoras, ademas de la
aplicacion de su propio convenio de aplicacion. A los procesos de formacion acceden por igual
mujeres y hombres y se distribuyen en las materias en funcion a la demanda y la necesidad del

puesto sin ningun tipo de discriminacion.

No obstante, se recomienda iniciar politicas activas para la incorporacién de hombres a la

empresa, implementando la discriminacién positiva en los puestos y categorias que lo requieran.

®  Convenio colectivo XIX de la Industria Quimica, negociado al amparo del articulo 83.2 del

\’\‘,\\‘v ) \.\
v/ Y/

Estatuto de los Trabajadores.
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Gestidn Organizativa igualitaria

PUNTOS FUERTES

PROPUESTA DE MEJORA

P Incorporar la perspectiva de género vy los procesos de
B Compromiso con laigualdad de oportunidades. igualdad de una forma estratégica en la organizacion.
P Constitucion comision de igualdad. P Equilibrio en las categorias y puestos que no se justan a
P Formacion ala Comisidn de igualdad. la regla 60/40.
I Elaboracion del | Plan de Igualdad. P Incorporar politicas de Responsabilidad Social
B Cddigo Buenas prdcticas Farmaindustria. Corporativa alineadas a la igualdad de oportunidades.
Participacién e implicacién del B Encuesta a una muestra de la plantilla para recoger B Dinamizar los canales de comunicacion con la plantilla.
personal en plantilla su sensibilidad y aportaciones para la elaboracién | B Generar un email de consultas para el drea de
plan de igualdad de oportunidades. igualdad.
P Personal involucrado.
Participacién igualitaria en los P Mayoria contratacion indefinida tanto para mujeres P Implementar procedimientos en el sistema de
puestos de trabajo: Seleccion, como para Hombres. promocién y acceso a la empresa con perspectiva de
formacioén y promocion B Acceso igualitario a la formacion. género y generar acciones formativas de
B Plan de formacién anual. sensibilizacion y concienciacion.
B Establecer criterios en los procesos de evaluacidon con
perspectiva de género.
B Formar alas personas que intervengan en el proceso de

seleccion con perspectiva de género.
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Incorporar progresivamente la regla 40/60 en todas las
categorias y puestos.

Comunicacion Corporativa,
iconografia y lenguaje inclusivo.

Generar herramientas de sensibilizacion y practicidad
para incorporar el lenguaje inclusivo en la organizacién.
Modificar la pagina web y los documentos claves de la
empresa incluyendo la visién de lenguaje e iconografia
inclusiva.

Condiciones laborales igualitarias:
Politica retributiva

B Cumplimiento y aplicacién del propio convenio.
» Jornada laboral dentro del marco de la ley.
P Igualdad salarial.

Contribuir a la ruptura de algunos estereotipos que
puedan estar vigentes en los puestos y categorias.
Generar informacion y difusién de la politica retributiva
y analizar la brecha salarial por categorias vy
subcategorias.

Ordenacion del tiempo vy
conciliacién de la vida laboral y
familiar.

B Cumplimientoy aplicacién del Convenio vigente.
B Teletrabajo.

Ampliar el abanico de Medidas alineadas a |la
conciliaciéon y generar una fuerte concienciacion de la
organizacion.

Realizar un Manual de buenas practicas en conciliacion.

Subvencionado por:

(/tfi(‘}(;v

INSTITUTO

l.
4 .
. SeApreT oo M Instituto
GOBIERNO  MINISTERIO a—
il T DEESPANA  DELA PRESIDENCIA, RELACIONES CON LAS CORTES = de la MUJER
i EIGUALDAD ,

49

DE L& MUE ¢l futuro cpicza hoy

R
Y RARA L IGUALDAD DE OPCRTUNIDADES




Representatividad de la mujer

Representatividad equilibrada en toda la estructura
empresarial

Acciones y politicas de incorporacién de
Hombres a la organizacién.
Romper la segregacion vertical y horizontal.

Riesgos laborales y salud laboral.
Acoso laboral.

Cumplimiento del marco de la Ley de prevencion de
riesgos laborales y salud.

Protocolo de acoso laboral.

Implementar y ampliar las acciones con perspectiva de
género en la politica de prevencion de riesgos laborales.
Elaborar y Difundir un protocolo de acoso laboral entre
el personal empleado.

Movilidad

Establecer politicas que favorezcan el acceso a la
empresa de una manera mas ecoldgica y sostenible y
con perspectiva de género.
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3.-PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y GESTION DE LA DIVERSIDAD

INICIATIVA ]—{

y

(

Compromiso de la
Empresa

Creacion comision
de igualdad

.

\

J

]—{ PLAN DE MEJORA ]—{

SITUACION
ACTUAL
4 )
Diagnostico
Y J/

f

.

Objetivos

Ejecucion de
acciones

Oportunidad de
mejora

N\

S

EVALUACIONY
SEGUIMIENTO

=

f

.

Indicadores

Analisis del
cumplimiento

Comparativa
respecto a
objetivos

\

J

El Plan de igualdad de oportunidades es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de

realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo” (Art. 46 Ley

Orgénica 3/2007).

Los Planes de lgualdad son un instrumento de incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en

el funcionamiento y gestidn diaria de las empresas, mediante ellos se fijaran los objetivos de igualdad a

alcanzar, asi como las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion. Su aprobacion tiene por

objeto:

> Eliminar los desequilibrios en el acceso y participacién de mujeres y hombres en

Laboratorios Rubio.

P Asegurar que los procesos de gestion de recursos humanos (seleccién, clasificacion

profesional, promocion y formacién, retribuciones) respetan el principio de igualdad de

trato y oportunidades.

- Favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,

personal y familiar.

> Prevenir el acoso sexual el acoso por razdon de sexo, el acoso psicoldgico y otras formas

de discriminacion.
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Y los objetivos son los siguientes:

EJES OBJETIVO:

>

>

Contratacidn: Garantizar las mismas condiciones contractuales para hombres y mujeres

Promocidn: Analizar las variables que fomenten el acceso de las mujeres a las posiciones de
mavyor responsabilidad.

Formacién: Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y especialmente al
personal relacionado con la organizacion de la empresa.

Retribucidn: Realizar un estudio de la igualdad retributiva.

Ordenacidn del tiempo de trabajo.

Investigar las necesidades en materia de conciliacién y usos del tiempo que puedan implantarse y

favorecer la retencion del talento femenino.

B Cdodigo de Conducta con criterios inclusivos e igualitarios

Desarrollar y hacer difusién de un cddigo de conducta que favorezca un entorno de respeto e inclusion.

Prevencién y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de género

Hacer difusion del protocolo de Acoso sexual y por razéon de sexo para que toda la plantilla sea

conocedora y sepa qué hacer en caso de sufrir una situacién de este tipo.

>

>

>

Comunicacién y sensibilizacidn: Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas
en las comunicaciones tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar posibles mensajes

discriminatorios.

Comunicacién y sensibilizacién: Establecer canales de informacion permanentes sobre la

integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

Participacion: Promover la participacion de la plantilla en el desarrollo del Plan de Igualdad.
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3.1 MARCO NORMATIVO VIGENTE
P Normativa Actual Vigente

Basada en la actual legislacion vigente existente, tanto para la comunidad o provincia, estado, y en este
caso, Comunidad a la que pertenece que es la Unidad Europea, asi como para los paises miembros de
la ONU.

® Norma Juridica Universal

La Declaracién de los Derechos Humanos de las Naciones Unidas, el 10 diciembre de 1948, se pronuncio
por primera vez institucionalmente en el ambito mundial, de la igualdad de raza, edad, sexo, religion,

cultura y costumbres, mediante la condena expresa de toda discriminacion:

"Todos los hombres son iguales ante la ley y sin discriminacion alguna tienen derecho a ser protegidos

por la Ley".

NACIONES UNIDAS:

“Todos los seres humanos nacen

libres e iguales en dignidad y derechos
Articulo 1 de la Declaracidn Universal de Derechos Humanos.”

La Declaracion de los Derechos Humanos de la ONU, asentd el principio juridico Universal, que sirvid
para dar a conocer la igualdad entre mujeres y hombres en los textos internacionales a partir de la
"Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer", aprobada por

Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, ratificada en Espafia en 1983.

Las Conferencias Mundiales Monograficas de Nairobi en 1985, de Beijing en 1995, impulsaron acciones

en pro de igualdad a los paises miembros de la ONU.

P Directivas Europeas

La igualdad entre hombres y mujeres es uno de los principios fundamentales del derecho comunitario.
Los objetivos de la Unidn Europea en materia de igualdad son, por un lado, garantizar la igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres y, por otro lado, luchar contra cualquier tipo de
discriminacién basada en el sexo.
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v Tratados de la Comunidad Europea
v Tratado de Roma (1957) art. 119:

Cada Estado miembro garantizara y mantendra la aplicacion del principio de igualdad de remuneracién

entre los trabajadores y las trabajadoras por un mismo empleo.

v' Tratado de Amsterdam (1997) art. 2 La promocién de la igualdad entre mujeres y hombres es

reconocida como una de las misiones esenciales de la Comunidad Europea.

Art. 3.2 Introduce la igualdad transversal, obligando a incluir la perspectiva de género en todas las
politicas comunitarias.

Art. 119 Cada Estado miembro garantizara la aplicacién del principio de igualdad de remuneracion entre
trabajadoras y trabajadoras por el mismo trabajo o por un empleo de igual valor. En el apartado 4,
ademas, se dice que no se impedira, a ningun Estado miembro, mantener o adoptar medidas que
ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades
profesionales concretas o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales para preservar

el objetivo de igualdad que se pretende.

Art. 141 Cada Estado miembro garantizara la aplicacién del principio de igualdad de retribucion entre

trabajadores y trabajadoras por un mismo trabajo o por un empleo de igual valor.

P Directivas europeas:

75/117/CEE del Consejo relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros relativas
a la aplicaciéon del principio de igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras. Define la
igualdad de retribucién en el sentido de que se trata de una igualdad por un mismo trabajo. En el caso
de basarse en criterios de categorias profesionales, se deben utilizar criterios comunes para hombres y

mujeres.

76/207/CEE del Consejo relativa al principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en relacion

al acceso al trabajo, a la formacién, a la promocién y a las condiciones de trabajo.

86/378/CEE del Consejo se refiere a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en los regimenes profesionales de la Seguridad Social. 86/613/CEE del Consejo relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres que ejercen una actividad

auténoma, incluyendo las actividades agrarias, asi como sobre la proteccion de la maternidad.

92/85/CEE del Consejo se refiere a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y

la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o durante el periodo de

lactancia.
54
£ :
y S v
¢ Instituto K 2 i—
— ek HINSTERIO EN
P dela MUJER S ol 'DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES



96/34/CE del Consejo relativa al Acuerdo marco sobre el permiso paterno, encaminada a hacer
compatibles la vida familiar y la vida laboral.

97/80/CE del Consejo introduce la inversién de la carga de la prueba en los casos de discriminacion
basada en el sexo, siendo la parte demandada quien ha de demostrar que no ha habido discriminacion.

97/81/CE del Consejo relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial, que tiene por objeto

hacer compatible la vida personal y la vida laboral.
2000/78/ CE del Consejo establece un marco general para la igualdad de trato en el trabajo y el empleo.

2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo (modifica 76/207/CEE) establece la promocion de la

igualdad entre mujeres y hombres como objetivo de la Unién Europea (UE).

Asume como uno de sus principales objetivos la promocion de la igualdad y la eliminacién de las

desigualdades entre mujeres y hombres en todos los ambitos.

Ratifica la legalidad de las acciones positivas como medidas que, a pesar de otorgar un trato diferente,
no pueden ser consideradas como discriminatorias ni vulneradoras del derecho a la igualdad. Por tanto,
el derecho comunitario permite a los paises de la Unién Europea adoptar determinadas “acciones

positivas” que pueden poner en practica los Estados miembros o las empresas.
Define las acciones discriminatorias siguientes:

Discriminacidn directa: situacion en que una persona sea o haya sido o pueda ser tratada, atendiendo

a su sexo, de manera menos favorable que otra en una situacion comparable, por razdén de su sexo.

Discriminacidn indirecta: es una situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutros sitlan personas de un sexo determinado en desventaja respeto a personas del otro sexo, a no
ser que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una

finalidad legitima y que los medios para conseguir esta finalidad sean adecuados y necesarios.

Acoso: es la situacién en la cual se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de
una persona o que afecta a su dignidad y que crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante,

humillante u ofensivo.

Acoso sexual: es la situacion en la cual se produce cualguier comportamiento verbal, no verbal o fisico

no deseado de indole sexual con el propdsito o efecto de atentar contra la dignidad de una persona.

2004/113/CE del Consejo aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a
bienes y servicios y a su suministro. 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo reline en un
texto Unico las principales disposiciones existentes Relacionadas con la igualdad de trato entre hombres

y mujeres en materia de trabajo y empleo (refundida).

Como Caracteristica interesante de esta Directiva, conviene sefialar que incide en los conceptos de

acoso sexual y acoso por razén de sexo.

55

I, wios v

v Instituto sz i—
=4 - e N

e dela MUJER R GosERNO. |mEImC L i

Q// | futuro empieza hoy DE ESPANA EDEIGJN.DAD ——

INSTITUTO DE LA MUER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES




B Legislacion Espafiola referencias a la igualdad de género

La constitucién establece en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no-discriminacién por

razon de sexo:

Articulo 9.2:” Corresponde a los Poderes Publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,

econdmica, cultural y social"

Articulo 10.2: “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion
reconoce, se interpretardn de conformidad con la Declaracion Universal de derechos Humanos y los

tratados y acuerdos internacionales sobre las materias ratificados por Espafia”.

Articulo 14: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por

razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion personal o social"

Art. 35.1: Reconoce el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocién a
través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia,

sin que en ningln caso se pueda hacer discriminacion por razéon de sexo.

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

Esta Ley tiene como objetivo promover las medidas relativas a la conciliacion de la vida laboral y
personal con una mejora destacada de permisos remunerados para mejorar este equilibrio en

situaciones personales concretas.

La ley codigo referente y reglamentada en materia de politicas de Igualdad en la sociedad espafiola, es
Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, citada como
Ley-Cdodigo, ya que ademds de asentar principios y pautas, en sus disposiciones, se incluyen aspectos
concretos en el mundo laboral, generando modificaciones sustanciales al Estatuto de los Trabajadores
y trabajadoras, a la Ley de la Seguridad Social, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la Ley de
Procedimiento Laboral, de Infracciones y Sanciones de Orden Social, y en otras normativas afectadas

para temas transcendentales como los tipos de contrataciones.

Esta Ley tiene como objeto establecer el marco normativo, institucional y de politicas publicas para
garantizar a las mujeres y a los hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, a la dignidad, al libre
desarrollo, al bienestar y a la autonomia. Persigue la erradicacién de la discriminacién y se orienta hacia

el alcance de la plena igualdad entre mujeres y hombres.

Resaltar el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién que modificay amplia
el Articulo 1. Modificacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
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P En el ambito autondmico cabe destacar el Estatuto de Autonomia de Catalufia de 2006 art. 19.2

“todas las mujeres tienen derecho a participar en condiciones de igualdad de oportunidades con los
hombres en todos los &mbitos publicos y privados.”

Ley del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista (Ley 5/2008 del 24 de abril) La finalidad
de esta ley es establecer los mecanismos para contribuir a la erradicacién de la violencia machista de
género que sufren las mujeres y reconocer y avanzar en garantias respecto al derecho basico de las

mujeres a vivir sin ningun tipo de manifestacion de esta violencia.

Ik Laleydelgualdad de Catalufia 17/2015 del 21 de Julio, suspendida actualmente por el Tribunal
Constitucional en los articulos centrales de su norma tiene como objeto establecer el marco
normativo, institucional y de politicas publicas para garantizar a las mujeres y a los hombres el
ejercicio de sus derechos a la igualdad, a la dignidad, al libre desarrollo, al bienestar y a la

autonomia.

Persigue la erradicacién de la discriminacion y se orienta hacia el alcance de la plena igualdad entre
mujeres y hombres. Entre los articulos anulados por inconstitucionales se encuentran los que regulaban
el acoso en las empresas, los que se refieren a los planes de igualdad en los centros de trabajo y los que

aluden a la figura del responsable sindical de igualdad.

El articulo 36 dicta que las empresas deben estar obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y que los poderes publicos deben favorecer la elaboracién de planes

de igualdad en las empresas.

El Tribunal Constitucional también declara la nulidad de los articulos 39, 40y 41 de la ley, que establecen
gue los sindicatos han de adjudicar a un delegado o delegada sindical la funcién de velar por la igualdad
de trato y que debe haber una representacién paritaria los dos sexos a la negociacion colectiva y que
hay que incorporar la perspectiva de género a los expedientes de regulacién de empleo. El articulo 44,
también suspendido, establece que en el terreno de los riesgos laborales las empresas deberan tener
en cuenta la diferente exposicion a los factores de riesgo de hombres y mujeres. Argumentos de la

magistratura:

En la sentencia de 39 pdginas, magistratura argumentan que “sélo el Estado tiene competencia para
imponer a las empresas y los representantes de los trabajadores el deber de prevenir el acoso sexual
por razén de sexo en el trabajo”, y las comunidades “deben limitar a adoptar, en el ejercicio de sus

competencias de ejecucién, las medidas necesarias para garantizar su cumplimiento”.

El Tribunal Constitucional sefiala en la misma direccién con respecto a los planes de igualdad, delegados
y delegadas sindicales y representacion paritaria en la negociacién colectiva. Asegura que las
comunidades autdbnomas no tienen competencia para legislar sobre la materia “aduciendo que la
legislacién laboral corresponde al Estado, y no a las comunidades autonomas. No obstante, se
mantienen como Constitucionales el articulo 59, que es el que tipifica las infracciones, y el 64, que

establece la concurrencia de las sanciones con el orden jurisdiccional penal.

57

£ :
y S v
¢ Instituto & i—
: dela MUJER "7. gg:;?mi ;IEMSAMADM.SERVEIOSSOGNE
/ | futuro empieza hoy EIGUALDAD

INSTITUTO DE LA MUER
Y PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES




Estatuto de Autonomia de Catalufia

b Articulo 4.3. La mujer en el estatuto.
b Articulo 41.1. Perspectiva de Género.
> Articulo56.3. Paridad entre hombres y mujeres.

3.2 ACCIONES POSITIVAS

El presente Plan se configura como un conjunto de medidas dindmicas que se irdn implementando
durante la vigencia del plan y hasta que no exista un Il Plan de igualdad, el actual tendra vigencia.

A partir del primer afio de su aplicacién y con cardcter anual, la Comisién de lgualdad realizard una

evaluacién para valorar el alcance de las medidas, asi como programar nuevas lineas de trabajo.

Siguiendo las prescripciones de la Ley 3/2007 de 22 de marzo sobre “Igualdad efectiva entre hombres

y mujeres”, el parrafo primero de su articulo 11, explicita textualmente:

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, se tienen que adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Estas medidas que se tienen que aplicar mientras subsistan estas situaciones, tienen
gue ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”. Definiendo
los pasos a seguir por los Poderes Publicos.

Las acciones positivas a implementar seran negociadas las reuniones de seguimiento de la Comisién de
lgualdad, para ir estableciendo el calendario de implementacién de las mismas antes de la finalizacién

de la vigencia del plan de igualdad.

Para la definicion de estas acciones se han tenido en cuenta las aportaciones del personal en plantilla
recogidas en las encuestas. Las acciones definidas podran ser modificadas o reemplazadas por otras

nuevas en funcion de las necesidades que se vayan detectando en la Comision de Igualdad.
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[ Cuadro de sintesis de propuestas de acciones a implementar

AREA INTERVENCION Ne Denominacién acciones positivas
Gestidn organizativa igualitaria y Participacion del 1 Formacion en materia de lgualdad de Oportunidades y Gestiéon de la
personal Diversidad para el equipo directivo y personal mando intermedio.
5 Sensibilizacion, informacién y concienciacién a la plantilla, mediante una
jornada de puertas abiertas.
Promover la participacién de la plantilla en el desarrollo del Plan de Igualdad.
3 Creacion correo de igualdad.
Elaborar un cédigo de conducta y diversidad,
4
Seleccidn Formacion a las personas encargadas de los procesos de seleccién para
introducir la perspectiva de género y establecer procedimientos objetivos y
transparentes.
Formacion 6 Formar a la plantilla en la visién de la igualdad de oportunidades en la empresa
y la ruptura de estereotipos de género. Programa formativo.
Promocidn 7 Divulgar y dar a conocer de forma explicita los criterios de promocion con
perspectiva de género generando un documento o triptico divulgativo.
Politica Retributiva 8 Realizar un boletin informativo con las ideas claves y criterios de la politica
retributiva de Laboratorios Rubid v la politica de transparencia.
Ordenacidn del Tiempo de Trabajo 9 Realizar un manual de buenas précticas en conciliacion para concienciar de la
importancia de la corresponsabilidad y el uso de los tiempos.
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Lenguaje inclusivo e imagen no sexista. 10 B Implementar el lenguaje inclusivo mediante una guia practica de uso y revisiéon
pagina web.
Representatividad de las mujeres 11 Identificar y potenciar el talento femenino, mediante una accién de Liderazgo en clave
femenina e igualdad de oportunidades.
Riesgos laborales y salud laboral 12 Implementar la vision de género en la politica de prevencion.
con perspectiva de género. 13 Difundiry dar conocer a la plantilla el protocolo de violencia laboral y no discriminacién
Movilidad 14 Triptico informativo del concepto de movilidad sostenible.
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® FICHA DE ACCION 1. GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA

MEDIDA PRIORITARIA N21: FORMACION AL PESONAL DIRECTIVO Y CON MANDO
Area de actuacién:

" ACCESO AL EMPLEO
(" CONDICIONES DE TRABAJO

“ PROMOCION Y FORMACION
" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacién y Corresponsabilidad)
(" USO DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

-~ PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO " OTRA

GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA/ PREVENCION ACOSO LABORAL

Especificar

Inicio Finalizacion
15/07/2019 15/07/2019

Fecha de implantacién:

Objetivos:

Formacion especifica al personal directivo y con mando en Igualdad en materia de igualdad de oportunidades y gestion de la diversidad y las
personas. Sensibilizar y concienciar al personal directivo de los beneficios de trabajar en igualdad y la deteccidon y prevencién de las conductas
de acoso laboral.

Descripcién de la medida:

Accion formativa para la conceptualizacién y el desarrollo del | Plan de igualdad de oportunidades y beneficios de trabajar en igualdad de
oportunidades y prevenir conductas de acoso laboral.
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Metodologia:
Formacion presencial realizada por una persona experta en la materia.

Materiales Humanos Econdmicos
Recursos previstos: - — - — —
Manual de contenidos Comision de igualdad/ Recursos | Justificacién econdmica
Humanos

Mecanismos y herramientas de difusién:
Haga clic aqui para escribir texto.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
Ndmero de horas realizadas ~ NUmero de aportaciones y sugerencias Grado de satisfaccion de las personas asistentesDatos desagregados
por sexo .

Personal responsable:
Comisién de igualdad/ recursos humanos.
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MEDIDA PRIORITARIA N 2: SENSIBILIZACION MATERIA IGUALDAD

Area de actuacién:

" ACCESO AL EMPLEO
(" CONDICIONES DE TRABAJO

C PROMOCION Y FORMACION
" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacion y Corresponsabilidad)
" USO DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

-~ PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO " OTRA

ORGANIZACION IGUALITARIA

Inicio
01/05/2019

Fecha de implantacion:

Especificar

Finalizacion
30/06/2019

Objetivos:
Dar a conocer la politica de Laboratorios Rubid y su compromiso con la igualdad de oportunidades.

Descripcién de la medida:

Dar a conocer la politica de La empresa y su compromiso con la igualdad de oportunidades. Disefiar un triptico informativo en la jornada para difundir entre

el personal empleado e incorporar el correo de igualdad.
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Metodologia:
Durante la jornada laboral sensibilizar a la plantilla, con un triptico informativo de soporte, que incluya el correo de igualdad de oportunidades.

Humanos Econdmicos

Materiales

Recursos previstos:

Disefio triptico Comision de igualdad/ recursos humanos | Haga clic aqui para escribir texto.

Mecanismos y herramientas de difusion:
Canales habituales

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
Ndmero de tripticos difundidos/ Ndmero de aportaciones del personal a través del correo/ Datos desagregados por sexos/ Niumero

personas asistentes a la jornada.

Personal responsable:
Comisién de igualdad/ Recursos Humanos.
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MEDIDA PRIORITARIA N23: ACCION FORMATIVA LIDERAZGO EN FEMENINO ‘
Area de actuacion:

" ACCESO AL EMPLEO

" CONDICIONES DE TRABAJO

“ PROMOCION Y FORMACION

" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacion y Corresponsabilidad)
" USO DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

-~ PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON

-
DE SEXO OTRA Especificar

ORGANIZACION IGUALITARIA

Inicio Finalizacion
15/07/2019 15/07/2019

Fecha de implantacion:

Objetivos:

Formar a las mujeres en la importancia del proceso comunicativo y de liderazgo para potenciar sus habilidades y optimizar sus posibilidades de promocién y
liderazgo para generar talento.

Descripcién de la medida:

Formacion con dindmicas de grupo para fomentar la comunicacién interna y externa de las mujeres y su motivacién para el desarrollo de su lugar de
responsabilidad.
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Metodologia:

Accién formativa de dos horas de duracion para identificar las habilidades que conlleva el liderazgo femenino para la optimizacion de los recursos personales
y los factores de implementacion en el puesto de trabajo u opciones de promocién interna. Visualizacién de videos y dindmicas de conceptos claves para su
desarrollo

Materiales Humanos Econdmicos
Recursos previstos: — - — —
Disefio triptico Comision de igualdad/ recursos | Justificacién econdémica
humanos

Mecanismos y herramientas de difusion:
Canales habituales

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
Numero de acciones formativas Grado de satisfaccion de las participantes Grado de aplicacion en el lugar de trabajo. Desarrollo
de habilidades sociales Grado conocimiento propias fortalezas

Personal responsable:
Comisién de igualdad/ Recursos Humanos.
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MEDIDA PRIORITARIA N24: ACCION FORMATIVA PERSONAL RESPONSABLE PROCESOS DE SELECCION Y ACCESO A LA EMPRESA

Area de actuacion:

" ACCESO AL EMPLEO
" CONDICIONES DE TRABAJO

" PROMOCION Y FORMACION

" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacion y Corresponsabilidad)
(" USO DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON

o
DE SEXO OTRA Especificar
Inicio Finalizacion
15/07/2019 15/07/2019

Fecha de implantacién:

Objetivos:
Accion formativa para establecer criterios de acceso a la empresa con perspectiva de género.

Descripcién de la medida:
Accién formativa al personal que intervienen en el proceso de seleccién y acceso a Laboratorios Rubid.
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Metodologia:
Realizar la accién formativa estableciendo los criterios rectores del proceso e implementando la discriminacién positiva y el curriculum ciego. Se trabajard
con la visualizacidn de videos y redaccién de ofertas en lenguaje inclusivo y documentos que avalen la metodologia de acceso

Materiales Humanos Econdmicos
Recursos previstos: — — — —
Manual didactico Recursos humanos/ Comisién | Justificacién econdmica
igualdad

Mecanismos y herramientas de difusion:
Canales habituales

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
P Numero documentos revisados
B NuUmero aportaciones personal
P Numero de documentos creados
P Grado de satisfaccion de la accidn formativa
P Ficha de vacante con perspectiva de género

Personal responsable:
Recursos humanos/ Comision de igualdad
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Area de actuacién:
" ACCESO AL EMPLEO

" CONDICIONES DE TRABAJO

" PROMOCION Y FORMACION

" ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (Conciliacion y Corresponsabilidad)

(" USO DEL LENGUAIJE INCLUSIVO

. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON

DE SEXO

Especificar

Fecha de implantacion:

Objetivos:

Dar a conocer posibles conductas o comportamientos y como prevenirlas y detectarlas, y establecer el cémo actuar frente a una mujer que pueda estar

sufriendo violencia de género.
Descripcién de la medida:

Incluir la perspectiva de violencia de género y difundir el protocolo de acoso laboral para detectar y prevenir conductas de indole de acoso sexual /por

razén de sexo o acoso psicolégico.

Inicio Finalizacion

01/04/2019

" OTRA

30/04/2019
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Metodologia:

Elaboracién de contenidos y difusién entre el personal empleado en plantilla

Materiales Humanos Econdmicos

Protocolo impreso Recursos  humanos/  Comisidn Haga clic aqui para escribir texto.
igualdad

Recursos previstos:

Mecanismos y herramientas de difusién:
Canales habituales

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
Nimero de Protocolos difundidos/ Nimero de Conductas detectadas /NUmero de e-mails recibidos/NUmero de situaciones visibles/
Datos desagregados por sexo/

Personal responsable:
Recursos humanos/ Comision de igualdad
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4.- SISTEMAS DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

@® Metodologia e indicadores de seguimiento y evaluacién

Laboratorios Rubié toma como criterio de evaluacion para el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan y se evaluara en relacion a su eje vertebrador de
acciones de mejora en tres dimensiones:

B Evaluacion de resultados: grado de cumplimiento de los objetivos del plan de igualdad.

P Evaluacion del proceso: orientada a evaluar las incidencias o no del proceso de implementacién del plan.

P Evaluacion del impacto: vinculada a la reduccién de desigualdades en la presencia y participacién de hombres y mujeres en todos los ambitos de la
empresa.

A continuacion, se detallan los indicadores que podemos utilizar para la realizar la evaluacién del Plan de Igualdad

1. GENERALES

1.1. Grado de Ejecucién del plan:

% de acciones realizadas con relacion al total de acciones previstas

% de cumplimiento del cronograma previsto para la implementacion del plan
1.2. Impacto del Plan de Igualdad

N2 de personas beneficiarias de las acciones ejecutadas

Cambio de actitud en la plantilla respecto al tema de igualdad
2. ESPECIFICOS
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2.1. Compromiso de la empresa en materia de igualdad
- % de reuniones de direccién en que se trata el tema igualdad
- % de formaciones en igualdad realizadas por personas de direccion o con responsabilidad en la empresa
- % por de inclusién del compromiso de la empresa con la igualdad en la informacion corporativa (manual acogida,
catdlogos, acuerdos con empresas clientes, etc.)
- N2de participaciones de la empresa en jornadas o eventos relacionados con la igualdad.
- Existencia de la mencion del compromiso con la igualdad en la web corporativa.
- Publicacién de noticias de Igualdad de Oportunidades de Género en el Blog.
2.2. Seleccion
- % de ofertas de trabajo cuyo lenguaje integra hombres y mujeres
- N2 de candidaturas de mujeres y hombres por cada posicion seleccionada
- Existencia de un procedimiento de reclutamiento con perspectiva de género
- N2y tipo de acciones realizadas para corregir la feminizacion de la plantilla
2.3. Promocién
- Campafia de sensibilizacion para remover roles de género
- Existencia de informe de analisis de mujeres potenciales para promocionar
- N2y tipo de acciones realizadas para promocionar a las mujeres a puestos de direccién
2.4. Formacion

N2 de acciones formativas en materia de igualdad
N2 de mujeres que se han beneficiado de la formacién en igualdad

Valoracién realizada por las personas formadas en Igualdad
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2.5. Prevencidn del acoso sexual y/o por razén de sexo
- Existencia de un protocolo para la prevencién y/o denuncia del acoso sexual y/o por razén de sexo
- Existencia de persona referente en el tema del acoso sexual y/o por razén de sexo
- N2 denuncias a la comisién de igualdad
2.6. Salud Laboral
- N2de protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo distribuidos
- N2de acciones de salud laboral con perspectiva de género
- Existencia de una politica de maternidad
2.7. Conciliacidn de la vida personal y profesional
- % de disminucion de la brecha de género en la participacién de la plantilla en las medidas de conciliacién
- N2 de medidas de conciliacidon nuevas
2.8. Comunicacién
- N2 de documentos en los que se ha revisado el lenguaje
- N2 de modificaciones hechas para evitar el lenguaje sexista o discriminatorio
- Grado de mejora de la web corporativa en iconografia y lenguaje
2.9. Participacién

N2 de preguntas realizadas a la plantilla en relacién a la elaboracion e implementacion del plan de igualdad

N2 de aportaciones hechas por la plantilla en relacién a la elaboracién e implementacion del plan de igualdad
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La comision de igualdad, mediante los informes de seguimiento se realizard la evaluacion del Plan de Igualdad. Esta evaluacién aportara tanto la valoracion de

los resultados como de los procesos, con una orientacion a la mejora continua del Plan, lo que garantizara el seguimiento constante durante toda la implantacion,

marcando hitos de recogida de informacién segln las necesidades detectadas. Con todo ello se elaborard un informe final de evaluacién en los plazos previstos.

Constituyendo todo ello un marco éptimo para seguir en el proceso de mejora continuada hacia la responsabilidad social corporativa.

Este informe detallara la informacion relativa a las tres dimensiones evaluadas y otros datos que se consideren relevantes y pertinentes. Se estructurara en:

>

>

Identificacion de la fecha de realizacion del informe y periodo al que se refiere y personas responsables.
Evaluacion de resultados en relacién con el grado de cumplimiento de los objetivos y grado de ejecucion de las acciones previstas.

Evaluacion de proceso en relacién con los recursos empleados (humanos, econdmicos y técnicos), el plan o cronograma de trabajo, herramientas de
seguimiento, dificultades encontradas e intervenciones de modificacién realizadas o pendientes.

Evaluacion del impacto relativo al grado de correccion o mejora de los indicadores de igualdad, es decir, reduccion de desigualdades en la presencia y
participacion de hombres y mujeres en todos los ambitos de gestidn y organizacion; y cambios en la cultura de la empresa (actitudes, sensibilizacion de

la plantilla etc.).

Indicaciones sobre la conveniencia de la continuidad de cada una de las acciones y conclusiones sobre las que ya han cumplido con su objetivo por
completo.

Identificacion de nuevas necesidades: Propuestas de mejora.

Y establece las siguientes tablas para estructuras bien la informacién y los resultados del impacto de género en la organizacion:
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1.-Tabla para recoger las personas beneficiadas por sexo de las acciones implementadas

AREAS DE ACTUACION N2 MUJERES N2 HOMBRES

2.-Tabla para recoger las personas beneficiarias por categoria por cada accidén positiva implementada

CATEGORIAS N2 MUJERES N2 HOMBRES
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3.- Ficha de seguimiento para cada una de las acciones implementadas

Esta herramienta consta de tres partes:

La primera parte recogera los datos basicos, el nombre de la Accidn, el objetivo al que responde, la fecha en la que se recoge la informacidn, la persona
responsable y el periodo de seguimiento al que pertenece. Esa parte sera la que nos permita ordenar posteriormente las fichas con distintos criterios segun el

tipo de informe que se quiera elaborar: por fechas, por dreas, acciones, por persona responsable, etc.

En una segunda parte, recogeremos de cada Accién, su grado de implementacién, esto es, el momento en el que se encuentra para el periodo de seguimiento
seleccionado, las personas que han participado, por sexo y las actuaciones realizadas para desarrollarla. Esta parte nos proporciona informacion sobre el

proceso, el grado de participacion y/o implicacion de la plantilla o personas concretas seguin la Accion de que se trate.

En tercer lugar, mediremos los resultados inmediatos a través de los indicadores asociados a cada una de las acciones, indicando referente al valor anterior del
indicador, si se ha producido avance, si permanece el mismo valor, o si por el contrario se ha detectado un retroceso en el mismo. Esta forma permite recoger
la informacion tanto de los indicadores cualitativos como cuantitativos.
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MODELO DE FICHA DE SEGUIMIENTO PARA CADA ACCION POSITIVA IMPLEMENTADA

Fecha de realizacién:
Periodo de seguimiento: Semestre 12 /22 /39 /4°
Persona responsable:

Obijetivo al que responde:

Actuaciones realizadas en el periodo | 1.

2.
Personas Participantes Hombres Mujeres
Indicador 1: OValor anterior OValor actual
Indicador 2: OValor anterior OValor actual
Indicador 3: OValor anterior OValor actual
Presupuesto/recursos Ejecutado:

Oinsuficiente OAdecuado OlExcesivo
Observaciones Obstaculos:

Necesidades generadas/derivadas:

Propuesta de correccion/ajuste
Fecha entrega: Firma persona responsable:
)]
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Después de realizada la evaluacién del Plan de Igualdad implementado, se pueden incorporar otras acciones para corregir y mejorar los resultados
obtenidos a través de la realizacion de un PLAN DE MEJORA, puede estructurarse en los siguientes elementos.

1. Identificacion de nuevas realidades:

Enumerar los problemas detectados durante la implantacion del Plan de lgualdad, asi como otras necesidades relacionadas con la igualdad de

oportunidades que han aparecido como resultado de los continuos cambios en las organizaciones.
2. Definicién de nuevos objetivos:
Definir los objetivos (a nivel operativo) que se plantean para corregir los problemas aparecidos o las nuevas necesidades surgidas.

3. Definicién de acciones de nuevas acciones mejora:

e Definir acciones de mejora para dar cumplimiento a los objetivos especificados especificando:
Descripcion.
Recursos humanos necesarios.
e Recursos materiales.
e Plazo de ejecucion.
e Tiempo.
4. Implantacién de las acciones de mejora

Realizar la implementacién de las acciones de mejora definidas
5. Realizacion del seguimiento y evaluacién de las acciones
e Realizar el seguimiento de las acciones y evaluar el grado de consecucion de los objetivos.
e Para hacer la evaluacion del Plan, pueden incorporarse los documentos del Ministerio de Igualdad como el documento:

éSon efectivas las herramientas de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad en mi empresa?

CUESTIONARIOS TECNICOS 1l (Check-list).
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® APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Comision de igualdad o comisién negociadora:

Fdo.: Sara Larrubia Moreno Fdo: Jordi Larmdn Gasco

Fecha: 17/07/2019

Hora: 13:08
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Rubié
Lo salud es nuestna enengin

Personas comprometidas con la salud y la igualdad de oportunidades
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