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1.- INTRODUCCION

Segun la Ley de Igualdad 3/2007, del 22 de marzo de 2007, el Plan de Igualdad cuyo objeto
es:

“Hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las

esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural.” (Articulo 1° de la Ley).

Ademaés, “Los planes de igualdad fijaran 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” (Articulo 46 de la Ley).

En el articulo 14 de la Constitucion espafiola de 1978 se proclamé ya el derecho a la igualdad
y a la no discriminacion por razén de sexo. Ademas, el articulo 9.2 del mismo texto consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del

individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, entre los cuales destaca la Convencién sobre
la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en
1983.

En el ambito comunitario, la igualdad es asi mismo un principio fundamental en la legislacién
de la Unién Europea. Asi, desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de desigualdades entre unos y otros son un

objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y sus miembros.

En el &mbito espafiol, especial atencion presta la Ley a la correccion de la desigualdad en el
ambito especifico de las relaciones laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce
el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en la asuncién de obligaciones familiares.

Por otro lado, la Ley intenta promover la adopcién de medidas concretas a favor de la
igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la negociacion colectiva, para que sean

las partes, de forma libre y responsable, las que acuerden su contenido.
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1.1.- MARCO JURIDICO DE REFERENCIA N '

1.1.1- NORMA JURIDICA UNIVERSAL

La Declaracion de Derechos Humanos de las Naciones Unidas del 10 de Diciembre de 1948
constituyd el primer pronunciamiento institucional a nivel mundial de la igualdad de razas,
edades, sexos, religiones, culturas 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”.

No estan ni mucho menos tan lejanos en el tiempo los obstaculos que la mujer ha padecido en
los ambitos, entre otros, politico, administrativo, laboral y familiar, y la reticencia social de ir
equilibrando derechos y obligaciones entre ambos sexos hasta un punto que no parece aun
alcanzado de plena normalidad en los protagonismos jerarquicos, productivos y funcionales
de unas y otros en la sociedad. La Declaracion de Derechos Humanos de la ONU sent6 un
principio juridico universal que sirvi6 de manera destacada para asentar la igualdad entre
mujeres y hombres en los textos internacionales a partir de la “Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer” aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas de Diciembre de 1979 que fue ratificada por Espafia en 1983.

A partir de ahi, la igualdad social efectiva entre sexos empieza a ser planteada de manera
mucho mas pragmaética en las Conferencias Mundiales Monograficas de Nairobi en 1985 y de
Beijing en 1995, desde donde se van marcando pautas referenciales para impulsar acciones

de igualdad en los paises miembros de la ONU.

1.1.2.- DIRECTIVAS EUROPEAS

Las repercusiones a nivel europeo de los principios universales de igualdad y de eliminaciéon
de desigualdades reales entre sexos, han sido recogidas como principio fundamental y como
objetivo de integracion en todas las politicas y acciones por la Unién Europea desde la
entrada en vigor del Tratado de Amsterdam de 1 de Mayo de 1999. De hecho, al amparo del
articulo 111 del Tratado de Roma se ha venido desarrollando un acervo juridico comunitario
sobre igualdad entre sexos recogido en la Directiva 76/207/CEE reformada por la Directiva
2002/73/CE en materia especifica de igualdad entre mujeres y hombres en acceso al empleo,
a la formacién y a la promocion profesionales y a las condiciones de trabajo, y en la Directiva
2004/113/CE sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro, normas europeas que acaban de ser

traspuestas a la normativa espafiola en el 2007.



Los avances a nivel europeo se han venido concretando en las directrices del Quinto
Programa de Accion Comunitaria para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en el afio 2005 que culminaba los trabajos de la Estrategia Marco Comunitaria sobre la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres entre el 2001 y el 2005.

1.1.3.- LEGISLACION ESPANOLA

La Constitucién Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la
no discriminacién por razon de sexo. Por orden expositivo las referencias principales son:

- En el articulo 9.2 dice: “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, econémica, cultural y social”.

- En el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las
libertades que la Constitucion reconoce, se interpretaran de conformidad con la Declaracién
Universal de derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacionales sobre las materias

ratificados por Espafa”.

- El articulo 14: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opiniéon o cualquier otra
condicion personal o social”.

La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
gue se autodefine como una “ley-c6digo” gue no solo sienta principios y pautas en su
articulado de gran relevancia institucional sino que en las Disposiciones Transitorias aparecen
aspectos concretos y practicos en orden al mundo del trabajo que generan modificaciones
sustanciales en el Estatuto de los Trabajadores, en la ley de la Seguridad Social, en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento Laboral, en la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social y en normativas de inferior rango pero que

afectan a temas tan trascendentes como en las contrataciones.
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1.2 PLAN DE IGUALDAD Y EPOS

A pesar de los requisitos establecidos en el articulo 45 de la ya citada Ley, sobre la

obligatoriedad de la elaboraciéon de un PLAN DE IGUALDAD:

“- 1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los

trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

- 2. En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la

forma que se determine en la legislacién laboral.

- 3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio

colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

- 4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa
negociacién o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién

de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

- 5. La elaboracién e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las
demas empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y

trabajadoras”.

EPOS SPAIN ETT, ha decidido de forma voluntaria crear este plan de Igualdad siguiendo sus

valores:

CONFIANZA, COMPROMISO, HONESTIDAD E INTEGRIDAD



Epos es una organizacion que se constituye en Dusseldorf (Alemania) en el afio 2007. En la

actualidad opera con organizaciones propias e independientes en Alemania y Espafa.

Grupo Epos es especialista en Trabajo Temporal, Seleccion y Formacion de personal, y
Outsourcing, con servicio de soluciones personalizadas y globales. Cuya mision es establecer

una relacién cercana de confianza y honestidad.

Pensando en el éxito colectivo, actuando con transparencia y responsabilidad.

Comprometidos con la Politica General de Responsabilidad Social de EPOS.

1.2.1.- METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Ley 3/2007 establece las pautas y recomendaciones para la elaboracion del Plan de
Igualdad. A pesar de ello, Epos ha tenido en cuenta el orden metodol6gico establecido por el
“Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya”, este sistema parte de la promocién

de los planes de igualdad en la “Gufa de las 6 fes”.

Iniciativa, Investigacién, Identificacion, Implantacién, Indicadores e Innovacién son los que

han inspirado el enfoque metodolégico del presente documento.

- INICIATIVA o concepto de punto de partida, recogido en la “Declaracion de Intenciones” o
“Politica de Igualdad de la empresa”, como resumen de la voluntad de la empresa en

confeccionar el Plan de Igualdad.

- INVESTIGACION, que comprende todos los trabajos de recogida de informacion y analisis
realizados durante la elaboracion del Diagnéstico de Igualdad, para dejar constancia del

estado de situacion de la empresa en materia de igualdad.

- IDENTIFICACION, que trata de precisar los aspectos reglamentarios sobre los que se debe

trabajar para conseguir los objetivos de mejora.

- IMPLANTACION, como fase fundamental de determinacion y calendarizacion de las

acciones positivas que se proponen para conseguir la mejora.
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- INDICADORES, en lo que seria la definicién de las pautas de seguimiento de la eficacia de

las medidas positivas.

- INNOVACION, que viene a exigir a los responsables de la ejecucién del plan de igualdad
para que segun los resultados de los indicadores se puedan tener previstos mecanismos
permanentes de mejora.

1.2.2.- FASES PARA ELABORAR EL PLAN DE IGUALDAD
1.2.2.1.- EL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Viene a cumplir con lo referido en el articulo 46.1 sobre la necesidad de llevar a efecto un
diagnéstico de situacion sobre aquellos aspectos que reflejen en la empresa de la manera
mas obijetiva posible las tendencias de mejora en la empresa sobre igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y al objeto de eliminar la discriminacién por razén de
sexo. El mismo apartado concretiza la contemplacion, entre otras, de materias de acceso al
empleo, clasificacion profesional, promocion y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion

laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

A tal efecto, se deberd estar atento a todos los protocolos iniciales de recaptacién de
informacién que se han traducido en unas fichas de registro para que, con las modificaciones
de adaptacién a los programas de datos de las unidades de RRHH de los centros de trabajo,
pudieran servir de una amplia referencia para obtener los datos que practicamente pudieran
ser extendidos. Esta informacion exhaustiva se refiere a los siguientes ambitos y desde una

perspectiva de género:

- Gestion organizativa.

- Participacion e implicacion del personal.

- Lenguaje y comunicacion no sexista.

- Participacion igualitaria en los lugares de trabajo.

- Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad.

- Politica salarial.

- Condiciones laborales igualitarias.

- Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion.

- Salud y riesgos laborales. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

- Movilidad.
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Tras el analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecen unas
conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se podran identificarse

desigualdades y los campos a actuar.

1.2.2.2.- IDENTIFICACION DE LAS DESIGUALDADES Y DE LOS CAMPOS A ACTUAR

Previamente a fijar el programa de actuaciones positivas se va a hacer necesario detectar los
puntos débiles o al menos, mejorables, del sistema de igualdades en la empresa.

El Diagnostico de Igualdad referido en el apartado anterior permitira detectar los aspectos
mas necesitados de atencidn para planificar acciones positivas.

Es el propio articulo 46 de la Ley 3/2007 el que pone énfasis en los aspectos de mayor interés
para detectar desigualdades de trato o de oportunidades entre mujeres y hombres o aspectos

discriminatorios por razén de sexo.
Los temas citados especificamente en el referido articulo son:
- Acceso al empleo en lo que se refiere a oportunidades de conseguir un puesto de trabajo.

- Clasificacion profesional en lo que se refiere a la asignacion de la categoria o

responsabilidad pertinente al trabajador que presta sus servicios en la empresa.

- Posibilidades de promocion interna tanto en los casos de nombramiento directo como en
aquellos otros que se requieran cumplir determinados requisitos protocolizados o

reglamentados, o incluso, aquellos que requieran formacion.

- La formacion constituye en si misma un barémetro de igualdad o discriminacion en la
medida que se facilite o no formacioén al trabajador, pero también en la medida en que esta
formacion sea sobre la tarea que esta desarrollando o sobre materias que le permitan la

promocién por referirse a puestos de trabajo de mayor responsabilidad o especializacion.

- Las retribuciones, salarios o compensaciones economicas por los servicios prestados son
unas referencias objetivas que han de permitir comparar las igualdades o desigualdades

entre hombres y mujeres que juridica o laboralmente desarrollen actividades similares.
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- La ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer o discriminar, en términos de igualdad o
desigualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, es un
aspecto muy frecuentemente discrecional que puede permitir detectar situaciones de

desequilibrio entre sexos.

- El acoso por razén de sexo, dentro de las clasicas limitaciones que se presentan en los
distintos tipos o0 modalidades de mobbing o discriminacién, requiere de un esfuerzo de la

empresa para conseguir objetivarlo.

1.2.2.3.- LAS ACCIONES POSITIVAS DE MEJORA Y SU IMPLANTACION

El nucleo central del Plan de Igualdad lo deben de constituir las Acciones Positivas que seran
el cuerpo del guién de trabajo para mejorar las situaciones deficitarias detectadas en el

apartado anterior.

La Ley 3/2007 pone énfasis en el articulo 45.1 en insistir de que las medidas se deberan
negociar, y en su caso, acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la
forma que determine la legislacion laboral. Ademas, en el articulo 47.1 la norma recuerda que
en esta materia el empresario debe velar por conseguir la maxima transparencia en la
implantacion del Plan de Igualdad, garantizando el acceso de la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la
consecucion de sus objetivos, ello sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los
Acuerdos sobre Planes de Igualdad por parte de la comisiones paritarias de los convenios

colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Las manifestaciones de estas acciones positivas deben de extenderse a todo el campo de
temas con desigualdades detectadas y que ya han sido referidos en los apartados anteriores:
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion, formacion, retribuciones, ordenacion
del tiempo de trabajo para la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y prevencion
del acoso sexual y acoso por razén de sexo. Es en este Ultimo apartado que el articulo 48 de
la Ley 3/2007 detalla la necesidad de aplicar medidas especificas para prevenir el acoso
sexual o por razén de sexo y arbitrar procedimientos concretos para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de acoso. Las
medidas que se adopten sobre ello deberan negociarse con la representacion trabajadora y
se citan como medidas a considerar:

- Elaboracién y difusion de c6digos o guias de buenas practicas.
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- Realizacion de camparfias informativas o de sensibilizacion.
- Acciones de formaciones especificas.

- Recabar opiniones de los trabajadores incluso con encuestas

En cualquier caso, debe de distinguirse con claridad que el Plan de Igualdad no solo debe de
definir el conjunto de medidas de mejora o acciones positivas, sino que debera comprobar su
aplicacién, lo que recomienda extender el Plan de Igualdad a un periodo de tiempo para

definirlo y para aplicarlo y seguirlo.

1.2.2.4.- INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION E INNOVACIONES DE
FUTURO

Las cautelas de control y seguimiento corresponden tanto a los érganos de Recursos
Humanos del empresario como a la Representacién de los Trabajadores, cada uno de ellos
desde el prisma de sus respectivas atribuciones, sin menoscabo de que por acuerdo
respectivo se pueda llegar a crear un 6rgano de coordinacién y seguimiento entre ambas

partes.

Es preciso recomendar que, en cualquier caso, el Plan de Igualdad no debiera caer en la
subjetividad de una negociacién permanente o0 como contraprestacion de ninguna
negociacion, sino que los acuerdos basicos empresa-trabajadores han de tender a estar

permanentemente tanto en la definicién de las acciones positivas como en su aplicacion.

La celeridad de la empresa en desarrollar el Plan de Igualdad ha obligado a definir los
Indicadores de Seguimiento antes de que la Administracién responsable o la Autoridad
Laboral haya fijado por norma tales criterios de seguimiento (aunque si ha habido
recomendaciones), o que no priva para que, caso de aparecer posteriormente los

Indicadores Oficiales, se adapten sus indicadores a los que se recomienden a nivel general.

1.2.3.- AMBITO DE APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las personas destinatarias de este Plan son los hombres y mujeres trabajadores de EPOS
SPAIN ETT (mas adelante EPOS), puesto que con él se pretende conseguir una organizacién

mas competitiva en la que hombres y mujeres puedan trabajar de forma armonica y conjunta.
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1.2.4.- DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ya ha elaborado el diagndstico de situacién en materia de igualdad de
oportunidades, identificando los aspectos que deben mejorarse para que la organizacion se
dirija hacia una igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. (Ver el informe de

Diagndéstico de Igualdad).

Llegados a este punto, y teniendo en cuenta la Normativa Juridica Universal, las Directivas
Europeas y la Legislacion Espafiola, y siguiendo las directrices fijadas por Direccién en
materia de igualdad de sexo, EPOS desarrolla este documento de forma voluntaria, haciendo
un preandlisis situacional, donde la igualdad se observa en todos los escalafones jerarquicos.
2. IDENTIFICACION DE DESIGUALDADES

A continuacion, se resumen las conclusiones y las propuestas de mejora derivadas del

diagnéstico de igualdad por ambitos.

Previamente a fijar el programa de actuaciones positivas se va a hacer necesario detectar los

puntos débiles o al menos, mejorables, del sistema de igualdades en la empresa.

El Diagnéstico de Igualdad referido en el apartado anterior permitir4 detectar los aspectos

mas necesitados de atencidn para planificar acciones positivas.

Es el propio articulo 46 de la Ley 3/2007 el que pone énfasis en los aspectos de mayor interés
para detectar desigualdades de trato o de oportunidades entre mujeres y hombres o aspectos
discriminatorios por razén de sexo.

Los temas citados especificamente en el referido articulo son:

- Acceso al empleo en lo que se refiere a oportunidades de conseguir un puesto de trabajo.

- Clasificacion profesional en lo que se refiere a la asignacion de la categoria o

responsabilidad.

- Posibilidades de promocion interna tanto en los casos de nombramiento directo como en
aquellos otros que se requieran cumplir determinados requisitos protocolizados o

reglamentados o, incluso, aquellos que requieran formacion.
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- La formacién constituye en si misma un barémetro de igualdad o discriminacion en la
medida que se facilite o no formacion al trabajador, pero también en la medida en que esta
formacion sea sobre la tarea que esta desarrollando o sobre materias que le permitan la

promocion por referirse a puestos de trabajo de mayor responsabilidad o especializacion.

- Las retribuciones, salarios o compensaciones econémicas por los servicios prestados son
unas referencias objetivas que han de permitir comparar las igualdades o desigualdades

entre hombres y mujeres que juridica o laboralmente desarrollen actividades similares.

- La ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer o discriminar, en términos de igualdad o
desigualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, es un

aspecto que puede permitir detectar situaciones de desequilibrio entre sexos.

- El acoso por raz6n de sexo, dentro de las clasicas limitaciones que se presentan en los
distintos tipos 0 modalidades de mobbing o discriminacién, requiere de un esfuerzo de la
empresa para conseguir objetivarlo. Para ello, se realiza un protocolo de acoso y acoso
sexual. De tal modo, quedan definidas las politicas en dicha materia, a disposicién y

conocimiento de todo el personal afectado.

2.1. GESTION ORGANIZATIVA

El Convenio Colectivo del sector ETT, tras la RESOLUCION de 23 de enero de 2008, de la
Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el V Convenio colectivo estatal
de empresas de trabajo temporal, en el que se inscribe Epos, hace menciéon de forma directa
a la elaboracién de planes de igualdad, en sus articulos 45, 46, 47, siguiendo lo establecido
en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

en lo relativo a la obligatoriedad, requisitos.

Epos acogiéndose al articulo 45 “Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad”, en su
apartado 5, dice: La elaboraciéon e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para
las demas empresas”. Demostrando asi el grado de compromiso en materia de igualdad de
oportunidades. Con el fin de analizar, si los diferentes niveles funcionales de la compafia

estan cumpliendo en dicha materia.

La empresa dispone de una politica explicita de Responsabilidad Social Corporativa de

forma voluntaria, adquiriendo una serie de compromisos sociales y ambientales, que van mas
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alla de las obligaciones legales, con sus principales grupos de interés, Personal de Estructura,

Personal Cedido, Clientes, Proveedores y también en el conjunto de la Sociedad.

El Plan de Responsabilidad Social Corporativa forma parte de la estrategia empresarial de
Epos, en el convencimiento de que una gestion socialmente responsable contribuye a la

viabilidad de su actividad a largo plazo.

Consecuentemente, la Direccién General de Epos ha establecido un conjunto de directrices y
objetivos generales, que guian las actuaciones de Epos en relacién con su responsabilidad

ante la sociedad.

Respecto a la difusién externa y de la puesta en comun de las practicas de igualdad,
deberian definirse acciones positivas relacionadas con el proceso de comunicacion e

informacién hacia usuarios, clientes y proveedores, asi como en relacién con otras empresas.

Algunas de las acciones establecidas previas a la confeccion de este plan, en la integracion,
Epos trabaja para que las personas que tengan discapacidad dispongan de las mismas
oportunidades en el mercado laboral. Para ello la principal preocupacién es desarrollar un
plan de integracion especifico para cada persona atendiendo a sus necesidades presentes y

futuras.

Entendemos que la se debe dar a conocer y asi poder ofrecer mas oportunidades a un

colectivo en riesgo de exclusion social.

Para favorecer a la Ley para la integracion de las personas con discapacidad (LGD) colabora

con Fundacion Once y el movimiento asociativo ECOM, entre otros.

Algunas de las acciones que Epos ha realizado en esta materia (LGD), es la participacion en
el primer Speed Dating Profesional de ADFO (Asociacion de discapacitados Fisicos de
Osona). Cuyo resultado fue muy positivo favoreciendo la contratacion de alguna de las
personas entrevistadas, por parte de empresas cliente. Ademas, se colabora de forma
continuada con la compra de diferentes objetos elaborados de forma artesanal, para ser
entregados a nuestros clientes en las campafias de fidelizacion y lotes de navidad entre otros.

De esta forma transmitimos nuestros valores de RSC.


http://www.adfo.cat/
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Siguiendo con la politica de RSC e igualdad, EPOS anualmente fomenta la participacion de
micro-donativos de sus trabajadores, quintuplicando la cantidad aportada. En el afio 2017, las

beneficiarias de estas donaciones fueron MPS Espafia y Aldeas Infantiles SOS Catalufia.

Para este 2018, se ha escogido por votacion popular del personal de estructura, a la
Asociacién Catalana del Sindrome de Rett como beneficiaria de estos donativos. Intentando

incrementar los nimeros del afio anterior.

Todas las acciones que se llevan a cabo de RSC son voluntarias y de votacion popular

anonima, por todas y cada una de las personas de la empresa.

2.2. PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL
Se deberia nombrar de forma oficial al Agente de Igualdad.

Se ha de planificar una vez aprobado el plan, las formaciones oportunas para las diferentes
sucursales. Con el fin de dar a conocer, promover y hacer participar a todo el personal de la

empresa.

Ademas, se estudiara con marketing, la realizacion de Newsletter, promocion de la politica de

igualdad, e intranet de los trabajadores.

2.3. LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Deberia realizarse un estricto control al proceso de seleccién, especialmente en la
delimitacién de los perfiles y redaccién de las ofertas, para librarlos de perjuicios que den

muestras de discriminacién directa o indirecta.

Es necesaria la revision del lenguaje de los documentos publicados de forma interna 'y
externa, para que cumplan con el uso correcto del lenguaje no sexista, asi como establecer
medidas para la sensibilizacion del personal y la formacién de Directivos y Mandos

Intermedios.


http://rettcatalana.es/
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Se aconseja la publicacion de una guia para el uso de un lenguaje no sexista y/o la realizacion
de una campafia de sensibilizacién, trasladando recomendaciones para un uso no sexista del

lenguaje en la empresa.

Existe un modelo de oferta de puestos de trabajo. Se trabajara en ella, para asegurar que
cumplan con la politica de igualdad establecida. Evitando prejuicios sexistas, la
ambigiiedad, denominando con términos neutros los puestos de trabajo, describiendo con

la misma exhaustividad todos los puestos de trabajo de la empresa.

2.4. PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO
2.4.1. PROCESO DE SELECCION

En Epos se tiene el siguiente proceso de seleccion.

El factor que determinara iniciar un proceso es el desarrollo de la compafiia para llegar a
cubrir los objetivos marcados para cada afio. Es decir, los objetivos estratégicos de la
empresa nos guiaran hacia la consecucién de estos. Surgira de esta consecuciéon una

necesidad, y esta necesidad iniciara el siguiente proceso:

1. Ella director/a de oficina/ departamento realiza la peticién a direccién general, para

su aceptacion.
2. Unavez autorizada, mediante un gestor de procesos de seleccion se inicia la
seleccion del candidato. Paralelamente mediante ofertas internas. Y si es necesario se

publica mediante oferta externa.

3. Seleccidn de perfiles altos, en lugar de realizar Mediante gestor, se realiza mediante

una asesoria externa.

4. El/la director/a de oficina/ departamento tomard la decision final de seleccién.
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2.4.2. PROCESO DE PROMOCION

Epos des de sus inicios ha apostado por jovenes talentos con potencial. Se han formado, y se
han promocionado para desarrollar un crecimiento dentro de la empresa. Los procesos o

crecimientos profesionales pueden ser de diversos origenes o tipos.

1. Creacion de nuevos departamentos: se busca a una persona para potenciar 0 mejorar
una debilidad estratégica. Se cumplen los obijetivos, y se prevé que gracias a la
aportacion el crecimiento puede ser exponencial. Por ese motivo, se considera
fundamental crear un departamento, integrado por profesionales. Esta primera
persona, con un alto Know-how, y contrastado potencial y aptitud, liderara este

proyecto como director/directora del departamento.

2. Promocion interna del departamento: Personas que internamente demuestran su
aportacion a la empresa, su potencial contrastado, y el interés por un plan de carrera
interno. Se les ofrece la posibilidad de adquirir nuevos retos, cambiando de categoria

y adquiriendo nuevas responsabilidades.

3. Promocién interna con cambios de departamento: Personas que internamente
demuestran su aportacion a la empresa, su potencial contrastado, y el interés por un
plan de carrera interno. Afladido a sus aptitudes, y formaciones, solicitan cambiar de

departamentos, surgida de una necesidad en el mismo.

2.4.3. PROCESO DE FORMACION

Este afio 2017 se han realizado un total de 1077 horas de formacién, repartidas en 70

formaciones. De las cuales en 62 han participado las mujeres (89%), y en 8 hombres (11%).

En ndmeros totales la plantilla formada fue de 37 mujeres (84%) y 7 hombres (16%).

Representando la totalidad de la empresa, incluida alta direccion.

La empresa dispone de un Plan de Formacién que ofrece a sus trabajadores la posibilidad de
acceder a ciertos cursos formativos, segun la necesidad de la propia empresa y del puesto de
trabajo. Para este afio 2018 se han planificado formaciones, con habilitaciones profesionales a

toda la plantilla de consultoria en materia preventiva.
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El plan de formacion realiza un analisis exhaustivo. Partiendo de una necesidad, por posibles
situaciones tales como: legal, no conformidad detectada, desarrollo profesional, solicitud

propia del trabajador, cliente, etc.

A partir de esta necesidad, se analiza si puede ser de utilidad a nivel global (empresarial, y
legal) y se plantea la formacion. Durante la realizacion de esta, se lleva un control de
cumplimiento, calidad del servicio y respuesta del personal que la realiza. Y una vez realizada,

se valora si se han cumplido las expectativas planteadas previamente.

En cualquier caso, siempre se deben establecer las necesidades formativas de la plantilla

desde una perspectiva de género.

Este 2018 se ha formado a todo el personal en materia de acoso y acoso sexual. Integrandose
esta formacion como pilar de la empresa. Formando parte de la formacién de bienvenida.
Por otro lado, esta formacion se realizara de forma periédica, a todas las nuevas

incorporaciones consiguiendo asi que la igualdad se integre en el dia a dia de la empresa.

2.4.4. PRESENCIA DE MUJERES EN CARGOS DE RESPONSABILIDAD

La plantilla estd compuesta por (asociado al punto 3.1. Analisis de los datos estadisticos de la

plantilla, del informe de diagndstico):

Mujeres Hombres Total

37 7 44

= EI 82 % de la plantilla son mujeres. Mientras que el 18% son hombres. Por tanto,

podemos ver claramente que se trata de una empresa totalmente feminizada.

= Enla empresa se pueden encontrar en todos los escalafones jerarquicos mujeres y
hombres. No es posible, por eso motivo, disponer del mismo % en puestos directivos
de mujeres y hombres. Siguiendo la siguiente distribucion, 3 directores y 8 directoras.

(27% hombres, 73% mujeres).

= EI79% de la plantilla es menor de 35 afios, de los cuales el 69 % son mujeres y un
10% hombres. Unicamente el 21% supera los 35 afios, del cual 15 % mujeres 6 % son

hombres.
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= Taly como los estudios del mercado indican, el sector se encuentra totalmente
feminizado, este motivo es el que caracteriza la estructura empresarial. Asi lo

demuestran los cuestionarios de personal.

= Ladistribucién de antigliedad en el equipo directivo femenino se distribuye, 1 con
antigliedad inferior a 2 afios, 2 con una antigiiedad de entre 2 y 5 afios, y 5 con mas
de 5 afios de antigiedad. El equipo directivo masculino cuenta con un 100% de
directores con una antigliedad superior a 5 afios.
Por otro lado, en el equipo No directivo, contamos con mucha rotacién de personal,
también precedido por las caracteristicas del sector. Suponiendo que del equipo de
mujeres 25 tienen una antigiiedad inferior a 2 afios, 5 entre dos y cinco afios, y 2 mas
de cinco afos. Y del equipo de hombres el 100% (5) llevan menos de 2 afios en la

compaifiia.

2.4.5. POLITICA SALARIAL

La politica se basa en unos baremos de cumplimiento definidos por la direccién general
(explicado seguidamente) totalmente objetivos, de ese modo se establece una politica libre
de discriminaciones. Cada principio de afio se revisan la consecucion de los objetivos del afio
anterior. Se definen los nuevos, y se realiza un incremento salarial por encima de lo establecido
por el IPC (si se han conseguido todos los objetivos marcados en el afio tanto profesionales,
como de departamento o &rea y los comunes de la empresa). Este incremento siempre estara
ligado al crecimiento de la empresa. En la actualidad, cada afio se han cumplido los objetivos
de facturacion y crecimiento de la empresa.
Estos incrementos en ningln caso excluyen categoria, posicion, sexo o similares. Se revisan
cada uno de los casos de forma individual, y se tiene en cuenta también la aportacion
individual de cada persona, mediante el feedback del/ la responsable directo/a.

Los baremos de esta politica retributiva se diferencian de la siguiente forma:

- Personal de nueva incorporacion: para personas que se incorporan a la empresa
se tiene en cuenta Unicamente la formacion y la experiencia que puede aportar el
candidato.

- Personal con antigiiedad: para personas que ya llevan un afio en la empresa, y
que a final de afio se revisa el salario, se tienen en cuenta los siguientes puntos:

* Incidencias causadas.
= Incidencias resueltas.

= Proactividad y propuestas de mejora.



~“epos

» Satisfaccion del cliente, interno y externo (en funcién de si se trata
personal de oficina o central).

* Procesos cubiertos.

= Procesos no cubiertos.

= Volumen Ventas.

= Beneficios del centro.

= Beneficios de la compaiiia.

= Se tiene también en cuenta el mercado de salarios y tablas salariales.

2.4.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

Para poder obtener unos datos realistas, no basados en las condiciones que considere la
direccion, se extraen las conclusiones, del informe del estudio Psicosocial realizado a todo el

personal:

= Estabilidad laboral de mujeres y hombres: la empresa dispone de las mismas

condiciones laborales entre hombres y mujeres. Como se puede observar, la rotacién
de personal afecta del mismo modo a mujeres y hombres. Mientras que los puestos
directivos, demuestran por un lado el personal con mayor estabilidad, y en muchos

casos se tratan de personas promocionadas internamente, con planes de carrera.

Los contratos de personal en la categoria de becaria/o siempre tienen una duracion
de 6 meses. Posteriormente si el rendimiento cumple con lo deseado (los mismos
baremos que en la politica retributiva), se realiza un contrato de practicas de 2 afos e
indefinido. Si ademas de cumplir las expectativas, realmente la persona tiene un gran
potencial (superando los baremos establecidos para esta posicion) a los 6 meses del

contrato de practicas se le hace indefinido.

= Duracion de la jornada y horario de trabajo: todo el personal cuenta con jornada

completa, y mismo horario laboral. Menos aquellas personas que ocupan la posicion
de becario (media jornada) y/o aquellas personas que por temas de conciliacion

solicitan reduccién de jornada.

= Politica retributiva: (se define en el apartado 2.4.5. POLITICA SALARIAL)

= Conciliacién de la vida personal y laboral: Se ha activado una politica, horario de

verano, que consiste en dos dias festivos por la tarde cada mes. En el periodo

comprendido de junio-septiembre.
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= Sequridad, salud laboral y equipamientos: Se dispone de un protocolo de personal

sensible (embarazadas, lactancia, discapacitados, menores, etc.), asi como las

evaluaciones de riesgos estan contempladas des de una perspectiva sexual.

»=  Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razon sexo: La empresa dispone

de un protocolo de actuacién frente estas situaciones, se ha formado a todos el
personal de plantilla, del mismo modo que a medida que se incorporan se les forma.
Asi lo demuestran los resultados del cuestionario, ya que el personal tiene claras las
directrices, y consideran tener las herramientas para gestionarlo, en especial las

personas que gestionan equipos.

= Comunicacién interna: Se fomenta mediante Newsletters, campafias y comunicados

internos la igualdad. Se dispone del mismo modo, de un espacio de trabajadores,

redes sociales, y Web donde se comunican informaciones.

= Clima laboral: segun el estudio Psicosocial, asi como las respuestas del cuestionario,
se puede concluir que las relaciones sociales son muy buenas, asi como tanto

hombres y mujeres se sienten integradas, y conjuntadas de forma eficiente.

2.5. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO PARA FAVORECER LA CONCILIACION

El tiempo de trabajo se considera el adecuado. El tiempo de trabajo, la autonomia y la

variedad y contenido, son factores muy bien valorados por toda la plantilla.

Por otro lado, se detecta una necesidad en la carga de trabajo. Ya que se considera que los
tiempos de trabajo que la clientela nos concede son muy cortos e inmediatos, por lo que la

presién es constante. Esto puede suponer un riesgo de fatiga mental y/o estrés laboral.

2.6. SALUD Y RIESGOS LABORALES. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON

DE SEXO

Del informe Psicosocial realizado las conclusiones extraidas son muy positivas, las Relaciones

y apoyo social son uno de los factores mejor valorados por el personal de EPOS.

A pesar de estas conclusiones, Epos dispone de un protocolo especifico para abordar estas

situaciones. Este protocolo ha sido comunicado a todo el personal. Ademas, el personal ha
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sido formado, en dicha materia para que dispongan de las herramientas para afrontar estas

situaciones.

Se dispone de un equipo de asesoria propio, para abarcar las denuncias, y aconsejar a todo

el personal en dicha materia.
Las evaluaciones de riesgo se realizan des de una perspectiva de género.

Se ha comunicado la realizaciéon de un manual de comunicacién no sexista, no se han

realizado formaciones.

2.7. MOVILIDAD

Del analisis de la movilidad, no se desprenden conclusiones determinantes desde una

perspectiva de género.

Para poder ayudar al personal que se vio afectado por la centralizacion de servicios, se les ha

proporcionado tarjetas para cubrir los gastos de desplazamiento.

3. OBJETIVOS GENERALES

Epos tiene como Objetivos fundamentales:

1. Integrar la Igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa. EPOS
considera fundamental la igualdad de género, la valia profesional y la calidad laboral. Por este
motivo, quiere hacer extensible el mensaje a todo su entorno, mediante el presente plan de

igualdad.

2. Integrar la perspectiva de género en la gestién de la empresa. EPOS considera como pilar
de esta conciencia social, a sus trabajadores. Por este motivo, el primer paso que se debe
realizar es integrar en todos los aspectos organizacionales esta perspectiva, seleccién,

formacion, prevencion.
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3. Mejorar las politicas de conciliacion de la empresa. Tal y como se ha explicado en el primer
objetivo, la calidad laboral, es uno de los principios fundamentales de la empresa. Y, por tanto,
la preocupacion de EPOS en cuanto a la calidad de su trabajo, los medios y conciliacion, han

propiciado que EPOS esté desarrollando unas politicas nuevas.

4. Potenciar la informacion sobre igualdad de oportunidades. Siguiendo con su politica de
concienciacion de igualdad, a trabajadores y entorno laboral, EPOS realizara comunicaciones
mediante Marketing y el SPM para informar de los beneficios y la importancia de tener una
empresa con perspectiva de género. Ademas, se cuenta con una via de comunicacion por parte
de la plantilla, donde mediante una direccion de correo electrénico, pueden realizar
sugerencias. De forma confidencial, se han realizado estudios psicosociales, asi como el
informe de diagndstico, para abrir un canal de comunicacién bidireccional, y conseguir una

retroalimentacion de todas las partes.

5. EPOS se adhiere de forma voluntaria a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Por lo que elaborara y aplicara un
Plan de Igualdad con el alcance y contenido establecidos en el Capitulo Ill de la Ley. Con el
objetivo, de implantar la perspectiva de género a nivel organizativo, y dar més visibilidad de
cara a la estructura empresarial de este valor.6. EPOS quiere reconocer el esfuerzo
organizativo, dirigiendo a la empresa hacia el reconocimiento del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales mediante el distintivo para la empresa en materia de igualdad que
destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de oportunidades con sus

trabajadores y trabajadoras.

4. ACCIONES POSITIVAS

La Ley 3/2007 de 22 de Marzo sobre “Igualdad efectiva entre hombre y mujeres” sigue siendo

la pauta referencial de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de
“Acciones Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas especificas en favor
de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”. En

el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo
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privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podréan

adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcion de los resultados
obtenidos, se procederd a la definicion de las ACCIONES POSITIVAS para implantar las

medidas pertinentes.
Las acciones positivas se dividen en los siguientes aspectos:

= AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO.

= AP2: MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION Y LENGUAJE.
= AP3: MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION.

= AP4: MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL MOBBING.

= AP5: MEDIDAS DE CONCILIACION VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL.

= AP6: MEDIDAS EN MATERIA DE RETRIBUCION.

= AP7: MEDIDAS DE SEGUIMIENTO.

Para todas y cada una de las medidas, se establecera:

a. Cédigo de accién positiva: Para identificar el tipo de accidn y para relacionar el cuadro de
Planificacion de Acciones Positivas con las diferentes fichas de desarrollo de cada una de las

mismas.
b. Accién Positiva: Se describe de forma esquematica la accién positiva a llevar a cabo.

c. Prioridad: Se determina una Prioridad de Actuacion en funcién de la magnitud o
importancia de la desigualdad y el nivel de afectacién del trabajador. Es importante tener en
cuenta que en ocasiones el plazo de cumplimiento variard en funcién de las condiciones de
aplicacién (econémicas, organizativas, etc.) por lo que la prioridad marca el inicio de la

Accion Positiva.
d. Responsable: Se asignara un responsable encargado del cumplimiento de
cada Accibn Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la

organizacion.

e. Plazo de ejecucion: Es la temporalizacion de las Acciones Positivas,
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estableciendo el inicio de estas en funcion de la prioridad otorgada. Este

ftem se relaciona con la planificacién.

f. Valoracién econémica: Se establecen los presupuestos orientativos que cada accion

positiva necesitara para su consecucion.
g. Control de Ejecucién: Implica el seguimiento de la ejecucion de las Acciones Positivas y el

control de que se han llevado a cabo, colocando en la casilla de Control de Ejecucién la fecha

de consecucién de la Accion Positiva.

ACCIONES POSITIVAS
AP1: MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO.

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.1 MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

ACCION POSITIVA: Creacion y nombramiento de un Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El Agente de Igualdad ser4 nombrado, preferiblemente, de forma voluntaria. Es

conveniente que tenga cierto poder de decision y pertenezca al Departamento de Recursos
Humanos y PRL. Este agente debe tener conocimientos de Igualdad, y/o Psicosociales. Para
poder aportar una visidn de perspectiva de género suficiente, como para afrontar todo tipo de

situaciones.

Ademas, se creara una comision de Igualdad, paritaria en nombre de mujeres y hombre,

aportando una perspectiva de género.

Este nombramiento y creacién de la comision, quedara registrado mediante carta de

aceptacion en la que se detallen sus funciones.

Se informara a la plantilla de la creacion de la figura del Agente de Igualdad, a fin de que

conozcan sus funciones, ubicacién y responsabilidades.
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RESPONSABLE: Direcciéon General/Direccién de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

4d X Corto plazo

4 Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 2/10/2017

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.2 MEDIDAS DE AMBITO ORGANIZATIVO

ACCION POSITIVA: ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO (CARGA DE TRABAJO).
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizaran acciones para favorecer la reduccioén del estrés, fatiga mental, y la gestion de
trabajo. Se invertird en software para el desarrollo de herramientas de gestién. Con el fin de
liberar de carga de trabajo al personal. De este modo, se reducira la presién a los equipos.
Este nuevo software se trata de un ERP propio, con el Unico fin de automatizar los procesos,

evitando asi los trabajos manuales, y simplificando aquellos que no puedan ser 100%

automatizados.
RESPONSABLE: Direccion General/ Técnicos de Software.
PRIORIDAD

4 Corto plazo

U Medio plazo

O XLargo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 31/12/2021.

VALORACION ECONOMICA: 150.000€
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.3 POLITICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA y/o POLITICA DE IGUALDAD.

ACCION POSITIVA: Creacion y nombramiento de un Agente de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizara una POLITICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

general y POLITICA DE IGUALDAD de la empresa. Este documento debera incluir los
principios basicos generales relacionados con las acciones que la empresa quiere incluir en
la dinamica de su actividad, a fin de crear con ella una cultura empresarial en la que temas

relacionados con la igualdad y temas sociales estén latentes de forma clara.

RESPONSABLE: Direccién General/Direccién de PRL/RR.HH.

PRIORIDAD
O X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 31/07/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP1.4 ADHESION A LA CAMPARNA DE LAS
NACIONES UNIDAS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. Y OBTENCION DE
COMPLIANCE.

ACCION POSITIVA: Cumplir con los objetivos de las naciones unidas por el desarrollo

sostenible en las empresas, y compromisos con la sociedad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Se esta desarrollando un plan de accién de Responsabilidad Social Empresarial. Una vez
finalizada la creacion del plan de accién, se confeccionara un cédigo ético, para conseguir un

Compliance.

Para cumplir con el plan de accion de RSE y finalmente obtener el Compliance, se debera

analizar la empresa des de todos los aspectos sociales.

Objetivo 1: Poner fin a la pobreza en todas sus formas en todo el mundo.

Objetivo 2: Poner fin al hambre, lograr la seguridad alimentaria y la mejora de la nutricion y
promover la agricultura sostenible.

Objetivo 3: Garantizar una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades.
Objetivo 4: Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover.
oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos.

Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias.

Objetivo 6: Garantizar la disponibilidad de agua y su gestion sostenible y el saneamiento para
todos.

Objetivo 7: Garantizar el acceso a una energia asequible, segura, sostenible y moderna para
todos.

Objetivo 8: Promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todos.

Objetivo 9: Construir infraestructuras resilientes, promover la industrializacién inclusiva 'y
sostenible y fomentar la innovacién.

Objetivo 10: Reducir la desigualdad en y entre los paises.

Objetivo 11: Lograr que las ciudades y los asentamientos humanos sean inclusivos, seguros,
resilientes y sostenibles.

Objetivo 12: Garantizar modalidades de consumo y produccion sostenibles.

Objetivo 13: Adoptar medidas urgentes para combatir el cambio climético y sus efectos.
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Objetivo 14: Conservar y utilizar en forma sostenible los océanos, los mares y los recursos
marinos para el desarrollo sostenible.

Objetivo 15: Proteger, restablecer y promover el uso sostenible de los ecosistemas terrestres,
gestionar los bosques de forma sostenible, luchar contra la desertificacion, detener e invertir la
degradacion de las tierras y poner freno a la pérdida de la diversidad bioldgica.

Objetivo 16: Promover sociedades pacificas e inclusivas para el desarrollo sostenible, facilitar
el acceso a la justicia para todos y crear instituciones eficaces, responsables e inclusivas a
todos los niveles.

Objetivo 17: Fortalecer los medios de ejecucion y revitalizar la Alianza Mundial para el

Desarrollo Sostenible.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccién de PRL/RR.HH.

PRIORIDAD
O X Corto plazo
d Medio plazo
4 Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 31/07/2018
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AP2.- MEDIDAS DE FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION Y LENGUAJE

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.1 GUIA DE BUENAS PRACTICAS.

ACCION POSITIVA: Se debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas a modo de manual en

materia de Igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En esta guia los conceptos se desarrollaran de forma detallada las actitudes y medidas
preventivas a seguir por la empresa y por el personal de esta, a fin de conseguir una empresa

paritaria y equilibrada en igualdad.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Practicas se traten los siguientes temas de
una forma desarrollada:

- Politica de la empresa en materia de igualdad.

- Ejemplos de buenas précticas.

- Actitudes no aceptadas en la empresa.

- Notificacién, composicion y funciones de la Comision de Igualdad.

- Agente de Igualdad: funciones y localizacion

La Guia se deberé distribuir a todo el personal de la empresa a fin de fomentar

buenas practicas en todos los niveles de la empresa.

RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/Toda la organizacion.

PRIORIDAD
U4 Corto plazo
U X Medio plazo
U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 31/01/2020
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.2 REALIZACION DE ENTREVISTA DE SALIDA

ACCION POSITIVA: ENTREVISTA DE SALIDA

Se debera desarrollar un pequefo cuestionario, el cual debera integrar preguntas que sirvan

para detectar posibles casos de desigualdades.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

d Medio plazo

4 Largo plazo

PLAZOQ DE EJECUCION: 30/10/2018.
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.3 REALIZACION DE GUIA DE LENGUAJE Y
COMUNICACION NO SEXISTA

ACCION POSITIVA: COMUNICACION NO SEXISTA

Se desarrollara un documento donde se ayudara a comunicar a todo el personal sin utilizar un
vocabulario sexista, como deben redactarse las ofertas y realizarse las comunicaciones. Este
sera entregado a todo el personal interno y externo de la empresa. Mediante Newsletters y

campafias divulgativas.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/07/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.4 PLAN DE FORMACION EN IGUALDAD Y
PERSPECTIVA DE GENERO.

ACCION POSITIVA: FORMACION

Se desarrollaran formaciones de Igualdad, acoso, mobbing. Como principal obijetivo,
proporcionar las herramientas a todo el personal para gestionar estas situaciones, en primera
o tercera persona. Asi como promover la politica empresarial en materia de Igualdad e

informar de su existencia.
DESARROLLOQO Y PLAN DE ACTUACION:
RESPONSABLE: Direccién General/Direccién de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
O X Corto plazo
U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 12/03/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.5 AUDITORIA INTERNA EN MATERIA DE
IGUALDAD.

ACCION POSITIVA: CONTROL INTERNO

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizaran andlisis internos de las comunicaciones mediante auditorias internas. En estas
auditorias, se tendradn en cuenta comunicaciones con cliente, redactados de ofertas, procesos

de seleccién. Con el principal objetivo de detectar y erradicar posibles comentarios sexistas, 0

desigualdades, en los diferentes procesos y comunicaciones.
Esta accién se deberd iniciar una vez publicada este plan, con el Unico objetivo que lo
establecido en el mismo se sigue de forma integrada en los procesos. Asi como detectar
deficiencias y proponer mejoras continuas.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

U4 Corto plazo

U Medio plazo

U X Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2020
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.6 BUZON DE SUGERENCIAS E INCIDENCIAS.

ACCION POSITIVA: SUGERENCIAS/INCIDENCIAS

La participacion en deteccion de casos o situaciones de desigualdades es muy

importante, por lo que se recomienda crear un Buzon de Sugerencias en lgualdad.
El Buzdn de Sugerencias debera ser revisado de forma periddica (es recomendable que
como minimo sea de forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a las
propuestas o casos detectados, tanto si es de forma positiva como si no.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/09/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 2.7 REVISION DEL PROTOCOLO DE
COMUNICACIONES Y MARKETING

ACCION POSITIVA: Formacion al equipo de Marketing en igualdad

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se formara al personal de Marketing para el control y redaccion de ofertas, publicaciones en

redes sociales, y/o campafas.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

d Medio plazo
4 Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 07/01/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.8 COMUNICACION Y PARTICIPACION

ACCION POSITIVA: PARTICIPACION/SUPERVISION.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se realizaran de forma periddica (aproximadamente cada 4 meses) reuniones donde un/a
representante/a que cada oficina (en cada reunién se cambiard la persona, para evitar
discriminaciones, y todo el personal acuda y pueda aportar su visién y opinién), llamadas
como “ESCUCHA ACTIVA”. Estas reuniones tienen como objetivo principal mejorar la
comunicacioén/informacion sobre cambios, mejoras, procedimientos, y politicas, asi como la
oportunidad de que toda la plantilla sea participe y puedan aportar ideas, cambios, y mejoras

a su puesto de trabajo.

RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.

PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo
U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/10/2017
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP2.9 COMUNICACION Y PARTICIPACION

ACCION POSITIVA: COMUNICACION
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION

Este 2018 se ha formado a todo el personal en materia de acoso y acoso sexual. Integrandose
esta formacién como pilar de la empresa. Formando parte de la formacion de bienvenida.

Con el fin de reflejar a todo el entorno empresarial y dar a conocer la creacion de nuestro
protocolo de acoso y acoso sexual, asi como los principios basicos de la empresa en temas
de igualdad, se publicé en las redes sociales el siguiente contenido, dando a conocer las
formaciones que se estaban impartiendo al personal de EPOS en esta materia, para reflejar

fidedignamente la publicacion de nuestros valores, a continuacion, se adjunta:

¢,QUE PARTE DE NO, NO ENTIENDES?

Formacién de Grupo Epos para identificar el acoso en el trabajo:

¢ Sabéis que significa la palabra acoso?

Asi empez0 la formacion que esta realizando el departamento de Prevencion de Riesgos (PRL) de Grupo
Epos a todo el personal de la central de nuestra organizacion. Formacion que se realizard a toda nuestra
estructura en los proximos meses.

De primeras, parece muy facil describir esta palabra. Pero pensemos profundamente en todo lo que
comporta su significado. Detras de ella, encontramos a alguien que puede estar en una situacion que
nadie de nosotros desearia.

En Epos velamos porque este tipo de escenarios no ocurran jamas. Y para que esto sea asi, es
importante que todas las personas que formamos parte de esta compaiiia, tengamos claro cémo
podemos identificar estas situaciones y reaccionar de la forma correcta ante ellas.

Una formacion muy dinamica por parte de nuestro equipo de PRL, que nos ha permitido comprender de
forma conceptual y practica los escenarios que nos podemos encontrar en nuestro dia a dia para poder
identificar el acoso.

¢ Qué hemos aprendido?
En esta formacion hemos podido aprender varios conceptos:

e Ser capaces de definir acoso y acoso sexual.

e Identificar los distintos tipos de acoso laboral (mobbing) y sexual.

o Diferenciar las diferentes formas en las cuales se manifiesta el acoso tanto de forma verbal
como no verbal.
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e Reconocer los perfiles de las distintas partes involucradas: persona acosada, el/la acosador/a 'y
terceras personas.

e Ser conscientes de nuestras obligaciones cuando identificamos una situacion de acoso en
cualquier tipo de escenario.

Con los valores y filosofia de Grupo Epos creemos que la clave para evitar que surjan situaciones de
acoso es trabajar la cohesién de nuestro equipo. Conseguir que todos/as nos sintamos con la suficiente
confianza y transparencia para poder expresarnos de forma abierta, hara que podamos evitar todas
estas situaciones intolerables.

RESPONSABLE: MARKETING, Direccién de PRL.

PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo
U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 21/03/2018
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AP3.- MEDIDAS DE SELECCION, PROMOCION Y CONTRATACION

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 3. REVISION DEL PROCEDIMIENTO DE
SELECCION/PROMOCION

ACCION POSITIVA: SELECCION/PROMOCION

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se recomienda que la empresa se asegure de realizar una descripcién objetiva de los puestos
de trabajo (tanto en los documentos de descripcién de puestos como en las solicitudes de
cobertura de vacantes) para evitar requisitos innecesarios, como edad o sexo, y asi elegir al

personal exclusivamente en funcién de sus competencias técnicas, de aptitud y actitud.

Del mismo modo, también se recomienda revisar el lenguaje utilizado en la redaccion de las

ofertas para vacantes, tanto internas como externas, para evitar el uso de lenguaje sexista.

Para ello, se realizara una formacién en materia de comunicacién no sexista, al departamento

de Marketing y a toda la plantilla que publica ofertas de trabajo (AP.2).
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

U Corto plazo

4 X Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 31/12/2019

VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 3.1 REVISION DEL PROCEDIMIENTO DE
SELECCION/PROMOCION

ACCION POSITIVA: SELECCION/PROMOCION

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Con las nuevas aportaciones del software que se esté trabajando, las ofertas internas se
publicaran en la intranet, donde los/las trabajadores/as podran acceder a las vacantes que
surjan. Una vez presenten su candidatura, se tendran en cuenta que se cumpla con los
requisitos de formacion y experiencia, definidos en la oferta. Tal y como actualmente ocurre
con el gestor de procesos E-preselec.

Se enviard comunicado a todas las oficinas del grupo, explicando las opciones que

proporciona EPRESELEC para la publicacion de ofertas en la Intranet.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

d Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 28/02/2019

VALORACION ECONOMICA: -
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AP4.- MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MOBBING

CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 4.1 REALIZACION DE LA EVALUACION DE RIESGOS
LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO.

ACCION POSITIVA: EVALUACION CON PERSPECTIVA DE GENERO.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

En las evaluaciones de riesgos se debera integrar la perspectiva de género, valorando las
afectaciones de los riesgos, para personal sensible (embarazadas, periodo de lactancia), asi
como determinar unas acciones preventivas en funcién de dichos riesgos, e incluso

limitaciones si son necesarias.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccién de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/06/2017
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 4.2 ESTUDIO PSICOSOCIAL

ACCION POSITIVA: ESTUDIO PSICOSOCIAL

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: Se realizara un estudio psicosocial. En él, se
buscara identificar posibles situaciones de desigualdad, analizar las relaciones sociales, y
posibles acosos. Se utilizara la metodologia FPSICO del INSHT, y para mayor objetividad y

confidencialidad la realizara una entidad ajena especializada.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

4 X Corto plazo

U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 03/2018

VALORACION ECONOMICA: 1300€
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 4.3 FORMACION EN MATERIA DE ACOSO, Y
ACOSO SEXUAL

ACCION POSITIVA: FORMACION

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: Se formara a toda la plantilla en materia de acoso,
acoso sexual e igualdad. Se desarrollara de una forma teérico-practica y presencial. Ademas,
dicha formacion, sera incorporada en las formaciones de acogida de la empresa, con el fin de

formar y promover la Igualdad.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

4 X Corto plazo

d Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 14/03/2018
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 4.4 PROTOCOLO DE ACOSO Y ACOSO
SEXUAL

ACCION POSITIVA: REALIZAR Y PROMOVER UN PROTOCOLO DE ACOSO Y ACOSO
SEXUAL.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: Se realizara un protocolo de actuacion frente a
situaciones de acoso y acoso sexual. En este protocolo se designara a una comisién con
conocimientos suficientes para afrontar estas situaciones. Dicha comisién sera conocida por
todo el personal, ademas para promover dicho documento se realizaran formaciones en dicha
materia, y el documento sera publico para que cualquier persona que lo requiera pueda

acudir a consultarlo.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccién de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

U Medio plazo

U Largo plazo

PLAZO DE EJECUCION: 01/12/0217
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AP5.- MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 5.1 HORARIO DE VERANO.

ACCION POSITIVA: FESTIVO TARDE

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: Se acordara con direcciéon proporcionar un horario
de verano, que consista en proporcionar tardes libres. Estas seran en el periodo comprendido

de junio a septiembre, siendo dos tardes al mes.

RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

4 X Corto plazo

d Medio plazo

U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/06/2018

AP6.- MEDIDAS EN MATERIA DE RETRIBUCION

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.1 POLITICA SALARIAL POR VALIA
PROFESIONAL.

ACCION POSITIVA: POLITICA SALARIAL.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: La politica salarial, se basara en la valia
profesional, el valor aportado a la empresa. En ninglin caso, se realizaran rangos salariales
por categoria y/o sexo. El objetivo principal de esta medida es evitar cualquier tipo de
discriminacion.

La direccion basara sus criterios en baremos objetivos de cumplimiento:

Los baremos de esta politica retributiva se diferencian de la siguiente forma:
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- Personal de nueva incorporacion: para personas que se incorporan a la empresa
se tiene en cuenta Unicamente la formacién y la experiencia que puede aportar el
candidato.

- Personal con antigiiedad: para personas que ya llevan un afio en la empresa, y
que a final de afio se revisa el salario, se tienen en cuenta los siguientes puntos:

» Incidencias causadas.

* Incidencias resueltas.

= Proactividad y propuestas de mejora.

= Satisfaccion del cliente, interno y externo (en funcion de si se trata
personal de oficina y/o central).

= Procesos cubiertos o no cubiertos.

= Procesos solucionados o no solucionados

= Tiempo de respuesta.

= Volumen Ventas.

= Beneficios del centro y/o departamento.

RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
4 X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: Inmediata
VALORACION ECONOMICA: 01/01/2018



~epos

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.2 COMPROMISO SALARIAL MEJORADO

ACCION POSITIVA: PAGOS POR ENCIMA DE CONVENIO, E INCREMENTO SALARIAL
ANUAL POR ENCIMA DEL CRECIMIENTO DEL IPC.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La direccion tiene el compromiso de ofrecer siempre salarios por encima de las tablas
salariales sectoriales.

En la revision anual de salario, direccion siempre que los resultados obtenidos lo permitan
(sobre el ejercicio anterior), incrementara el salario por encima de la crecida del IPC (siempre
que se haya producido un incremento en ventas y beneficios comparado con el ejercicio
anterior). Este incremento salarial siempre se definira por la categoria profesional, segun los

baremos explicados en la politica salarial. Libre de discriminaciones sexuales.

RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018
VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.3 VACACIONES

ACCION POSITIVA: El convenio Empresas de Trabajo Temporal regula 30 dias naturales de
vacaciones anuales retribuidas. Para el personal de Estructura, se aprueba que el computo se
realice en dias laborables, asi como se acuerda mayor flexibilidad en los periodos de disfrute
de las mismas.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Segun el art. 41 del convenio Empresas de Trabajo Temporal (en adelante ETT) regula 30 dias
naturales de vacaciones anuales retribuidas.

El acuerdo actual con la direccién general mejora sustancialmente el convenio estableciendo:

- El computo de vacaciones en dias laborables, siendo la equivalencia 22 dias
laborables pudiéndose ampliar segun calendario laboral aprobado por la
direccién general de la empresa (dependiendo de los festivos de cada afio).

- Siempre que la organizacion de los departamentos y/o oficinas lo permita y no
quede desvirtuada, cabra posibilidad de realizar 3 semanas de vacaciones

consecutivas.

- Las vacaciones que no disfruten dentro del ejercicio anual se podran disfrutar
como maximo hasta el 31/03 del afio siguiente

RESPONSABLE: Direccion General/RR.HH.
PRIORIDAD

O X Corto plazo

d Medio plazo

U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018.

VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.4 SEGURO DE SALUD PRIVADO
ACCION POSITIVA: POLIZA EMPRESARIAL ADESLAS.
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

La empresa ha realizado un acuerdo de colaboracién con la mutua ADESLAS, donde todos/as
los/as trabajadores/as de estructura pueden formar parte de dicho acuerdo. Y poderse
beneficiar de la pdliza de seguro médico sin rango de edad, sexo y sin aplicacién de carencia
ni copagos.

El/la trabajadora/a se pagara la tasa acordada cada afio por el computo de trabajadores/as

adheridos a dicha pdliza, beneficiAndose de las tarifas al tratarse de una péliza de empresa.

Ademas del servicio de seguro médico, cabe la posibilidad si la persona lo desea, de

adherirse a la péliza dental, afladiendo un suplemento poco significativo.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.

PRIORIDAD
4 X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018

VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.5 GRATIFICACION
PATERNIDAD/MATERNIDAD

ACCION POSITIVA: Bonificacion nacimiento o adopcion.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El personal de estructura en caso de nacimiento o adopcion de hijos/as se le abonara una
gratificacion. La empresa entregard por nacimiento/adopcion hijos/as 300 €/brutos anuales
como maximo a cobrar, por uno o varios nacimientos o adopciones (indistintamente a que se

traten de adopciones o nacimientos multiples).

RESPONSABLE: Direccion General/Direccioén de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD

4 X Corto plazo

d Medio plazo

U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018

VALORACION ECONOMICA: 300 £ por nacimiento o adopcion



~epos

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.6 Ampliacion permiso y licencias
ACCION POSITIVA: Acumulacién lactancia.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Para el personal de oficina, se acuerda el derecho a acumular las horas de lactancia en
jornadas completas y sustituir las horas de lactancias por 15 dias naturales a disfrutar de
forma ininterrumpida e inmediatamente después del periodo de descanso de maternidad

RESPONSABLE: Direccién General/ Direccion RR.HH.

PRIORIDAD
O X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018

VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.7 Ampliacion permiso y licencias
ACCION POSITIVA: Permisos fallecimiento

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

El art. 36 d) del convenio ETT regula las licencias y permisos, estableciendo:

Tres dias en caso de fallecimiento de cényuge, padre, madre, padres y madres politicos,
hijos, hijas o0 hermanos, hermanas.

Se acuerda como mejora de aplicacién a todo el personal de estructura:

Permiso de 1 dia natural por fallecimiento abuelo/a.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion RR.HH.

PRIORIDAD
4 X Corto plazo
U Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 31/06/2019

VALORACION ECONOMICA: -
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= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 6.8 POLITICA LUCES APAGADAS
ACCION POSITIVA: Camparfia fomento de la conciliacion familiar.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se propone a la empresa como politica de conciliacién familiar, de aplicacion a todo el
personal de estructura el lanzamiento de la campafa: LUCES APAGADAS a las 1800 horas

Dicha campafia aprobada por direccién general constara de un envio, con una alerta a las

18’05h (Gnicamente al personal de estructura), el mensaje informara del fin de la jornada.

Siendo decisién de la persona ampliar su jornada para finalizar las tareas pendientes.
RESPONSABLE: Direccion General/Direccion RR.HH.

PRIORIDAD
4 X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 30/06/2019

VALORACION ECONOMICA: -
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AP7.- MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 7.1 CONTROL DE LA SELECCION (externa)
ACCION POSITIVA: CONTROL DE LOS PROCESOS DE SELECCION
DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se garantizara en todos los procesos la no discriminacion e igualdad de oportunidades,
mediante el gestor de procesos de seleccion EPRESELEC (se explica funcionamiento en el
apartado 2.4.2), donde la presentacién de candidatos no permite discriminar por razén de

sexo o edad.

RESPONSABLE: Direccion General/Direccion de PRL/RR.HH.
PRIORIDAD
O X Corto plazo
d Medio plazo
U Largo plazo
PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018
VALORACION ECONOMICA: 8.000€

= CODIGO DE ACCION POSITIVA: AP 7.2 ENTREVISTA DE SALIDA
ACCION POSITIVA: CONTROL DE LAS SALIDAS DE LA EMPRESA.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: Creacién de un guién de entrevista de salida (un
cuestionario), que contenga ciertas preguntas que puedan detectar situaciones de
discriminacion, o acaso. El objetivo principal, es poder detectar posibles bajas en la empresa

por motivos de desigualdad.
RESPONSABLE: Direccién General/Direccion de PRL/RR.HH.

PRIORIDAD
U X Corto plazo
d Medio plazo
O Largo plazo
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PLAZO DE EJECUCION: 01/01/2018.
VALORACION ECONOMICA: -

5. LA COMISION DE IGUALDAD

La Comision de Igualdad es el 6rgano que da cumplimiento a los objetivos del Plan de
Igualdad, estando constituida de forma paritaria entre hombres y mujeres. En la composicion
de esta se velara porque el mayor nimero de segmentos de la Empresa estén representados

en ella, asi como por la presencia de mujeres en su seno.

La Comision trabajara a partir de reuniones planificadas en su correspondiente
calendario, aprobado para cada afio. Ademas de las reuniones ordinarias, podran
celebrarse reuniones extraordinarias a solicitud de una de las partes, cuando la importancia

de un asunto asi lo requiera y con un preaviso de 15 dias de antelacién.

Para la adopciéon de acuerdos validos, sera necesario el consenso de las partes, Si no lo hay,

el asunto se sometera a votacion que habra de acordarse por mayoria simple.
5.1.- OBJETIVOS DE LA COMISION DE IGUALDAD.
Los objetivos de la Comisidn son los que se relacionan a continuacion:
= Promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, para poder garantizar en el ambito laboral la misma oportunidad de ingreso
y de desarrollo profesional a todos los niveles.
= Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir las desigualdades y desequilibrio que se

puedan dar en la Empresa.

= Determinar medidas para poder conseguir una representacion equilibrada de la mujer

en el &mbito profesional en nuestra entidad.

» Asegurar que la gestiéon del Departamento de Recursos Humanos cumpla con los

requisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.
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= Establecer medidas contra la discriminacion por razén de género, el acoso sexual y la

violencia de género.

*= Negociar la ampliacién de los derechos de conciliacion de la vida familiar y laboral,
actualizandolos conforme a la normativa vigente en cada momento y a la realidad
social, fomentando el uso de los derechos de conciliacién entre los hombres.

5.2.- FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD.
La Comision de Igualdad tendra las siguientes funciones:

=  Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

= Realizar el seguimiento del cumplimiento del Plan de Igualdad, con especial

incidencia en:
- Identificar &mbitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacién como jornadas sobre

igualdad.

- Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucion de

objetivos y desarrollo del Plan.

- Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en EPOS y de las
medidas puestas en marcha y que permitan en caso necesario introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo

fijado.
= Aclarar aquellos puntos del Plan de Igualdad que sean susceptibles de interpretacion.

= Realizar, con la periodicidad que se acuerde, un informe de seguimiento de las

medidas pactadas en el Plan de Igualdad.

= Proponer revisiones y/o nuevos redactados del Plan de Igualdad, con el fin de mejorar

su aplicacion.



~“epos

= Colaborar con la Direccién de la Empresa en el establecimiento y puesta en marcha

de medidas de conciliacion.

= Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como
promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

5.3.- INFORMACION NECESARIA PARA QUE LA COMISION PUEDA REALIZAR SUS
FUNCIONES.

Se concreta la informacion estadistica, de caracter anual, que debe proporcionarse a la

Comisién para el desempefio de sus funciones. Es la que sigue:

- Promociones y ascensos.

- Distribucién de la plantilla.

- Contratos temporales.

- Reducciones de jornada.

- Permisos de maternidad y paternidad.
- Flexibilidad horaria.

- Permisos especiales no retribuidos.

- Horas de lactancia.

- Excedencias.

- Vacaciones.

- Proteccién durante el embarazo y la lactancia.

5.4.- MEMORIA.

Se elaborard una Memoria anual donde se recogera un informe de conclusiones anual donde

se indicaran todos los cambios, mejoras, y acciones en materia de igualdad.
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6. ANEXOS

ANEXO I.- PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. OBJETO

El objeto del presente protocolo es proporcionar las herramientas necesarias para aquellas
personas, que puedan sentirse discriminadas, por razén de sexo, ideologia o condicion sexual,

0 cualquier otra condicién.

Ademas de proteger a estos colectivos se pretende concienciar a todo el personal de la
importancia de denunciar este tipo de situaciones, y no tolerar este tipo de actuaciones, bajo

ninguna justificacion.

Entre dichos comportamientos destacan por su grave lesién de la dignidad individual el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo. Ambos suelen presentarse en el ambito laboral y, con
caracter mas general, en cualquier contexto relacional. De ahi la necesidad de que GRUPO

EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT, conforme a su compromiso con la

efectividad de la igualdad de género, se comprometa con la consolidacién de un entorno laboral
y relacional en el que se respete la dignidad de todas las personas de la compainiia y en el que

todas ellas puedan desenvolverse sin acosos de ningun tipo.

Es decir, GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT deben procurar un

entorno laboral y relacional libre de acoso, discriminacién y de acoso por razén de sexo, 0
ideologia, a los que habria que sumar el acoso que también en ocasiones se produce por la
orientacion sexual. Y conflictos interpersonales, derivados por diferencias sexo, ideologia y/o

condicion fisica, psiquica.

GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT han desarrollado este

protocolo, para dar a conocer las herramientas, y procedimientos a seguir en situaciones de
este tipo, de modo que, cualquier persona que viva en primera persona, 0 presencie este tipo
de situaciones, disponga de un documento que explique cémo se debe actuar, y conozca que

GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT denuncian estas situaciones y

contara con el respaldo integro de la compaifiia, apoyado de un equipo técnico cualificado y
experimentado en este tipo de situaciones, donde lo mas importante es tratar con el maximo
respeto y confidencialidad este tipo de situaciones, para evitar agravar la situacion

especialmente de la/s persona/s afectada/s.
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La violencia contra la integridad sexual, y fisica en el trabajo, constituye la manifestacion mas
devastadora de la discriminacion por razén de género a la vez que una violacién flagrante de
otros derechos fundamentales como la dignidad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual

y el derecho al trabajo.

Teniendo en consideracién que el derecho a la igualdad, a la no discriminacion, a la
integridad moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad, aparecen
garantizados en la Constitucién Espafiola, en la normativa de la Unién Europea, en el Estatuto
de los Trabajadores y en la normativa Autondmica, las personas firmantes en representacion

de GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT y de la parte social,

afirmamos tajantemente que el acoso, el acoso sexual, por razén de sexo cualquier otro tipo
de acoso fisico o psicolégico no seran permitidos ni tolerados en ninguna circunstancia y, por
lo tanto, no han de ser ignorados, sino sancionados con contundencia por lo que nos
comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso,
acoso sexual y sexista en el trabajo. Este punto se materializara estableciendo un método que
se aplique tanto para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacion,
como para resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las
debidas garantias y tomando en consideracion las normas comunitarias, constitucionales,
autonémicas, laborales y las declaraciones relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras

a disfrutar de un ambiente de trabajo exento de violencia.

2. ALCANCE

El presente protocolo se aplicara en todos los &mbitos de GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS
RRHH Y EPOS SPAIN ETT y abarca a todo el personal de la empresa, dado que, de

conformidad con el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso, acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes

hayan sido objeto del mismo.

A la vista de que GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT, como

firmantes del presente Protocolo, tiene la obligacion de garantizar la seguridad y salud laboral
de toda persona que preste servicios en las instalaciones a las que alcanza el poder de
direccién, debemos asegurar por todos los medios a nuestro alcance la existencia de ambientes
de trabajo exentos de riesgos para la integridad fisica y psiquica. En consecuencia, el presente
Protocolo se aplicara a toda persona que preste servicios en GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO
EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT, incluido el personal directivo, el personal afecto a contratas
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0 subcontratas y/o puestos de ETT y personas trabajadoras auténomas relacionadas con la

empresa.

Asi mismo, GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT, asumen la

obligacion de dar a conocer a nuestros clientes y proveedores la politica de la empresa para
combatir el acoso y, en patrticular, la existencia del presente Protocolo, con indicacion de la

necesidad de su cumplimiento estricto.

En la medida en que nuestra empresa no tenga, en un supuesto determinado, capacidad de
aplicar el Protocolo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto acoso queda fuera
de nuestro poder de direccién o influencia, GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y

EPOS SPAIN ETT se dirigirdn a la empresa competente al objeto de que solucione el problema

Y, en su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que, de no hacerlo, la

relacion mercantil que une a ambas empresas sera extinguida.
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3. IDENTIFICACION

3.1 Tipologias

En funcion de la direccién de las interacciones entre el/la acosador/a y la persona que las
sufre y de los niveles organizativos afectados:

¢ Acoso vertical descendente: presion ejercida por una persona con superioridad jerarquica
sobre una o mas personas trabajadoras.

¢ Acoso vertical ascendiente: presién ejercida por un/a trabajador/a o un grupo de
trabajadores/oras sobre una persona con superioridad jerarquica.

¢ Acoso horizontal: presion ejercida por un/a trabajador/a o por un grupo de

trabajadores/oras sobre un/a de sus comparieros/as.

Tipologias de acoso sexual en el &mbito laboral son segin la Directiva 2002/73/CE:

- Acoso Sexual: Hecho que supone la vulneracion de diferentes derechos fundamentales
(establecidos en la Constitucién Espafiola en los Articulos 9.2,14,18.1,35.1,53.2.): derecho a la
libertad sexual, dignidad, intimidad, y no discriminacion de sexo y a la salud y seguridad en el
trabajo.

- Chantaje Sexual (quid pro quo): producido por un superior jerarquico o personas que
tengan efectos sobre el trabajo y las condiciones.

- Acoso Ambiental: Toda conducta que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil o

humillante para la persona que sea objeto del mismo. Un Unico episodio no deseado, puede

ser constitutivo de acoso sexual.

3.2 Comportamientos:

- Bromas y comentarios, sobre la apariencia o condicién sexual del/la trabajador/a.

- Uso de imagenes, fotografias o dibujos de contenido sexual.

- Las comunicaciones (llamadas telefénicas, correos, etc.) de contenido ofensivo, o sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.
- Las invitaciones persistentes para participar en actividades sociales (salir), a pesar de que la
persona objeto de estas haya expresado que no son deseadas.

- Las invitaciones o peticiones sexual, directa o indirectamente.

- Comportamientos que busquen la humillacién de la trabajadora por su condicién sexual.

3.3 Perfiles:
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- Mujeres solas (madres solteras, viudas, separadas) con cargos familiares.

- Mujeres que se incorporan a sectores profesionales nuevos.
- Mujeres jévenes que acceden a su primer trabajo.

- Persones Sensibles (discapacitadas, menores, embarazadas y/o en periodo de lactancia).

- Otros (inmigrantes, homosexuales).

4. PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el dmbito de aplicacion del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso.
Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una queja escrita o verbal relativa a acoso

con arreglo al procedimiento que a continuacion se regula.

a. Presentacién de denuncias

Todo trabajador o trabajadora incluida en el ambito de aplicacién del presente protocolo, que
se considere victima de acoso, o cualquier otra persona que tenga conocimiento de situaciones
acosadoras podré presentar denuncia verbal o escrita ante el 6rgano o persona competente.
Nuestra empresa cuenta con un drgano competente para la recepcion de denuncias de
aquellas personas que requieran de un asesoramiento, o denunciar una situaciéon de acoso.
Una vez determinada la persona receptora de las denuncias que, a sugerencia del Cédigo
Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991, se
denominara Asesor o Asesora Confidencial (en adelante Asesoria Confidencial), su identidad
se dara a conocer a todo el personal de la empresa, asi como la forma en que se podra

contactar con el/ella.

Se procurara en la medida de lo posible que la/las persona/s sea/n de diferente sexo con
formacion previa en materia de género. En caso contrario se procurardn medios o instrumentos,
asi como tiempo dentro de la jornada de trabajo para adquirirla. De este modo, se obtendra un
grupo especializado en dicha materia, de forma paritaria. Estando conectados para que, en
cualquier caso, puedan actuar de forma conjunta y se consiga la mayor objetividad posible.

El nombramiento de la o las personas que realizaran las funciones de Asesoria Confidencial del

Protocolo de Acoso se hara por un periodo de cuatro afios con la posibilidad de renovacion.

GRUPQ EPOS IT LAB, GRUPO EPOS RRHH Y EPOS SPAIN ETT han nhombrado como 6rgano

Asesor Confidencial a Carme Estévez y Jaime Holgado para tomar decisiones en medidas de
resolucion.

Sus funciones son:
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e Dar soporte a la persona que hace la queja para identificar si un comportamiento puede
ser susceptible o no de constituir acoso, acoso sexual 0 por razén de sexo.

e Facilitar informacién sobre las diferentes opciones para resolver directamente el
problema y facilitar informacién y asesoramiento de cémo proceder.

e Facilitar informacion sobre las vias internas de resolucion (vias formales e informales).

e Informar de los derechos y las obligaciones.

e Facilitar otras vias de soporte y referencia (médicas, psicoldgicas, etc.)

o Facilitar asistencia para resolver el problema.

b. Procedimiento informal de resolucién

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, la Asesoria
Confidencial iniciar4 un procedimiento confidencial y rapido de confirmacion de la veracidad
de la denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa y en cualquier

momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia
presentada, entrara en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en
compaiiia de la persona denunciante, a eleccién de ésta, para manifestarle la existencia de una
queja sobre su conducta y las responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de

reiterarse las conductas denunciadas, la persona denunciada podria incurrir.
La persona denunciada podré ofrecer las explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucion, la Asesoria Confidencial se limitara exclusivamente
a transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales responsabilidades

disciplinarias.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones,
el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se

generan de su comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables; en principio la
asesoria debe partir de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a tal efecto y al inicio del

mismo les seran asignados codigos numéricos a las partes afectadas.
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Asimismo, procurard la proteccion suficiente de la victima y de la persona denunciante, en
cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo
en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta

situacion, atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se
dara por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad
podra ampliarse el plazo en tres dias.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién
o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones que se
estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la solucién
propuesta no fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como
satisfactoria por la victima.

Del resultado del procedimiento informal la Asesoria Confidencial dard conocimiento inmediato

a la direccion de la empresa. También dara conocimiento inmediato, en su caso, a Direccion.

c. Procedimiento formal de resolucién

Inicio del proceso: La denuncia, valoracién previa y adopcién de medidas cautelares.

Cuando las actuaciones denunciadas pudieran ser constitutivas de acoso grave o muy grave o
en el supuesto de que la persona denunciante no se considere satisfecha en la soluciéon
alcanzada en el procedimiento informal de solucion, bien por entender inadecuada la solucién
ofrecida o bien por producirse reiteracion en la conducta denunciada, o si no consideré
aconsejable acudir al procedimiento informal de solucién, y sin perjuicio de su derecho a
denunciar ante la Inspeccion de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la
via penal, podra plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales

responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia, que en principio podra ser oral 0 escrita, se realizara ante la Asesoria confidencial.
Cuando se haya seguido procedimiento informal previo, la denuncia que dara comienzo al

procedimiento formal debera constar por escrito.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Asesoria Confidencial valoraréa la fuente, la naturaleza
y la seriedad de dicha denuncia, y si encuentra indicios suficientes actuara de oficio

investigando la situacién denunciada.
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Cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso podra denunciar

personalmente o por medio de terceras personas dicha situacion.

La Asesoria Confidencial debera garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas las
denuncias formales, bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este

principio.

Una vez recibida la denuncia, comenzara la investigacion y confirmada su verosimilitud, la
Asesoria Confidencial recabara por escrito y convenientemente firmada la denuncia de la

victima.

En ese momento comunicara de forma confidencial la situacién a la direccion de la empresa
para que ésta, en su caso, adopte medidas cautelares como, si fuera posible, el alejamiento
inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo de impedir que la situacion
lesiva para la salud e integridad de la victima contine produciéndose. Estas medidas, en
ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de
trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas. También ofrecera informacion suficiente a la
Comisién de Igualdad, si ésta existiera. La Asesoria Confidencial informara de todos los
términos de la denuncia y de las actuaciones llevadas a cabo hasta el momento y de sus

apreciaciones sobre su credibilidad.

Procedimiento

La Asesoria Confidencial utilizara los procedimientos de investigacién que considere
convenientes para la confirmacion de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los
derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a
la dignidad de ambas. Guardando como opcién importante los testimonios de las personas del
entorno que hayan podido presenciar la situacion de la cual se estd estudiando. Dicho
testimonio sera confidencial, y se le proporcionara la hoja anexa, de confidencialidad, y
compromiso de veracidad. Pudiendo causar un perjuicio en el caso de falsos testimonios, o
romper el pacto de confidencialidad. Todo ello explicado previamente, junto a las obligaciones

y responsabilidades.

Debera dar notificacién de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada. Deberd ademas darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion

de esta ultima.
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Tanto una como otra podran solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los
O6rganos de representacion, o si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a

efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicacién de los hechos por parte de
la victima (salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la

resolucion del caso) garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.
Conclusién del proceso. Aplicacién de medidas disciplinarias.

En el plazo méximo de diez dias laborables contados a partir de la presentacién de la denuncia,
la Asesoria Confidencial, elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas y procedera, en su caso, a proponer las medidas disciplinarias

oportunas.

Dicho informe se trasladara a la direccion de la empresa de forma inmediata y a la Comision de
Igualdad si esta existiera. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra

ampliarse el plazo en tres dias.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se

opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras.

La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos
seflalados (personas denunciantes, testigos, coadyuvantes) seran sancionadas de acuerdo con

el régimen disciplinario regulado a continuacion.

No obstante, lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objeto de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, serdn sancionadas sin perjuicio de las restantes acciones
que en derecho pudiesen corresponder.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso, ésta
serd restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacion realizada y del expediente
sancionador, se dara conocimiento suficiente en el ambito en que la actuacion sancionada fue

llevada a cabo.
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TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES

a. Faltas

Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a)

b)

c)

d)

El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condicién de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la victima
de un favor de contenido sexual aunque la amenaza explicita o implicita en ese

condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando,
por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en atencion
al principio de proporcionalidad, la consideracion de incumplimiento muy grave. Se

considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestigiie, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan

a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria

de la persona denunciada.

Se consideraran como GRAVES las siguientes FALTAS:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

s)

h)

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Gestos obscenos dirigidos a compafieros o compaferas.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como Servicios o
vestuarios.

Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo
tales como gritos, insultos, vejaciones.

Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion
sexual.

La imparticibn de o6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultdneamente.

La imparticion de 6rdenes vejatorias.

La orden de aislar e incomunicar a una persona.
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Se consideraran LEVES las siguientes Faltas:

a) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
o el aspecto y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
b) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo

siempre que no se consideren faltas graves.

Se considerara en todo caso condicidn agravante cualificada, el abuso de situacion de
superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas ofensivas después de que la
victima hubiera utilizado los procedimientos de solucién. También se considera agravante la
alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en la ejecucién que tiendan directamente

a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

Son circunstancias atenuantes:

a) No tener anotada sancion alguna en su expediente.
b) Haber procedido, por impulso de arrepentimiento espontaneo, a reparar o disminuir los

efectos de la falta, dar satisfaccién a la persona ofendida, o a confesar el hecho.

b. Sanciones

Las SANCIONES correspondientes en funcién del principio de proporcionalidad seran las
siguientes:

Faltas leves:

Amonestacién verbal, amonestacién por escrito, suspension de empleo y sueldo hasta dos dias;

carta de censura.

Faltas graves:
Desplazamiento de uno a tres meses, suspension de empleo y sueldo de tres dias a dieciséis

dias.

Faltas muy graves:

Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta dias; pérdida de categoria de seis meses
y un dia a definitiva; desplazamiento de tres meses a un afio; traslado definitivo y despido.

La pérdida temporal o definitiva de categoria se hara rebajando a la persona trabajadora
sancionada dos niveles como maximo, debiendo pasar a realizar todas las funciones del nuevo

puesto.



~epos

Si la pérdida de categoria no es definitiva, una vez cancelada la anotacion de su expediente

personal podra volver a presentarse a concursos de ascenso para obtener el puesto anterior.

Las sanciones consistentes en suspensiones de empleo y sueldo derivadas del
desconocimiento del Protocolo, equivocaciones, percepcion equivocada de la situacion
provocada, etc, podran ser completadas por jornadas de formacioén fuera de horas de trabajo
cuando esta medida sea considerada adecuada por la Direccién de la empresa para evitar la

repeticién de las infracciones de que se trate.

La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizacion en el
momento que considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en

base al derecho fundamental de “tutela judicial efectiva”.

6. POLITICA DE DIVULGACION

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por parte de todo el
personal afectado. Los instrumentos de divulgacion seran entre otros que se consideren
oportunos, el envio de circular a todos los trabajadores y trabajadoras y su publicacién en la
intranet si existe esta forma de comunicacién en la empresa. Si no existiera, la divulgacion se
realizara mediante los tablones de anuncios. En el documento de divulgacién, se hara constar
el nombre y la direccion de contacto de la Asesoria Confidencial.

Se procurara, por todos los medios posibles, que tanto los clientes como los proveedores

conozcan la politica de la empresa en esta materia.

7. POLITICA DE FORMACION

Se garantizard que la politica informativa y formativa de GRUPO EPOS IT LAB, GRUPO EPOS

RRHH Y EPOS SPAIN ETT en materia de riesgos laborales incluya la formacion adecuada en

materia de violencia, violencia de género y en particular sobre acoso, el acoso sexual y sus
efectos en la salud de las victimas, a todos los niveles: personal trabajador, directivo i mandos
intermedios.

Periédicamente se actualizara la formacion del personal en esta materia y especialmente del
personal directivo y mandos intermedios mediante la programacion de un curso formativo de,

al menos, una jornada de duracion.
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8. EVALUACION Y SEGUIMIENTO ” |

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucion de
los expedientes con el objetivo de realizar cada cuatro afios un informe de seguimiento sobre
la aplicacion del presente protocolo en la empresa. Este informe se presentard a direccion, a
los 6rganos de representacion unitaria y sindical del personal y a los 6rganos de representacion

en materia de prevencion de riesgos laborales.
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ANEXO II.- PROTOCOLO DE ACTUACION CON RELACION A LAS TRABAJADORAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
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PROTOCOLO PARA LA DETECCION Y TRATAMIENTO
EN LA EMPRESA EPOS SPAIN ETT S.L DE
SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO
PRODUCIDAS DENTRO Y FUERA DE LOS LUGARES DE
TRABAJO.

VIOLENCIA
DE GENERO
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Capitulo 1.- Personas destinatarias

Este Protocolo, va dirigido a todas las personas trabajadoras en la empresa EPOS SPAIN ETT
SL (en adelante EPOS) que, en cualquier nivel jerarquico y/o posicién, prestan sus servicios
para la misma, y que puedan observar o llegar a tener conocimiento directo o indirecto de
situaciones de violencia de género que pudieran estar sufriendo otras empleadas y/o
colaboradoras en su ambito personal o familiar, tanto dentro como fuera de los lugares de
trabajo.

En consecuencia, son destinatarios especificos del mismo:
e La Alta Direccion de la Empresa.

e Todo el personal de la plantilla, con independencia de su nivel y/o posicion jerarquica
en la Empresa.

e Todas/os las/os colaboradoras/es que presten sus servicios para EPOS, ya sea por
cuenta propia o0 bajo la dependencia de otras empresas contratadas y/o
subcontratadas.
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Capitulo 2.- Introduccién. Declaracion de principios

En virtud del compromiso adquirido en el Plan de Igualdad, y en el marco de la Responsabilidad Social
Corporativa, la Direccion como responsables de proteger los derechos fundamentales de las personas
en los lugares de trabajo, especialmente el derecho al debido respeto a su dignidad personal, se
comprometen a prevenir la violencia de género en el seno de la empresa EPOS y en su entorno social,
prestando informacién y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género, conforme a los
principios establecidos en Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral
contra la Violencia de Género, y la Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar
la violencia machista, de la comunidad autonoma de Catalufia. Lugar donde se sitda la sede central de
la empresa.

La Direccién se compromete a hacer frente a esta grave violacion de los derechos humanos,
estableciendo en toda la organizacion el principio de tolerancia cero con respecto a la
violencia contra las mujeres, bajo el marco del Convenio del Consejo de Europa sobre
prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia doméstica (Convenio de
Estambul), y el art. 73 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, como Accién de Responsabilidad Social de las empresas en materia de
igualdad, teniendo como referencia la Ley Organica 1/2001, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y la Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho
de las mujeres a erradicar la violencia machista, de la comunidad autbnoma de Catalufia.

Esta declaracion de principios se establece con la voluntad de despertar y cambiar
conciencias y liderar un cambio cultural y de comportamiento, hoy en dia, todavia amparado en
arcaicos estereotipos de género que tienen a la mujer en su punto de mira.

Desde toda la Organizacién, las personas firmantes de este Protocolo asumimos la
responsabilidad individual y colectiva como ciudadanos y ciudadanas y hos comprometemos
a difundir entre todos los grupos de interés de la Empresa estos principios, integrandolos en
todas sus areas de actividad y entre todos los trabajadores y trabajadoras, con el objetivo de
erradicar esa forma de vulneracion de los derechos humanos y sancionar los comportamientos
violentos, tanto en el seno de la Empresa, como fuera de ella, no tolerando ningin
comportamiento de violencia contra las mujeres.

Para ello, la Direccion de EPOS, suscribe el presente Protocolo para la Prevencion de la
Violencia de Género como compromiso de respeto a la integridad y dignidad humana;
sensibilizacion; informacion y prevencion, con total garantia de confidencialidad y con el fin de
garantizar los derechos dentro del ambito laboral para que las trabajadoras que sufran
violencia de género puedan conciliar los requerimientos de la relacién laboral con sus
circunstancias personales y/o familiares.

La implantacion y difusién del Protocolo para la Prevencion de la Violencia de Género en la
empresa EPOS tiene, entre sus objetivos principales promover una cultura de rechazo y
sensibilizacion que propicie una mejora del clima y salud laboral de las trabajadoras y
trabajadores, y se erija ademas en una accién de cohesion social encuadrada en las acciones
de Responsabilidad Social Corporativa.
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La aplicacion del presente Protocolo no excluye ni sustituye la tutela legal de las victimas y otras
medidas de proteccién al amparo de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de proteccién integral contra la Violencia de Género, la Ley 5/2008, de 24 de abril, del derecho
de las mujeres a erradicar la violencia machista, de la comunidad auténoma de Catalufia y el
Cédigo Penal.

Destacar, por (ltimo, que la violencia de género a que se refiere este Protocolo comprende todo
acto de violencia, tanto fisica como psicoldgica.

Capitulo 3.- Objetivos

Tolerancia cero con la violencia contra las mujeres: Promover y proteger el derecho de todos
los trabajadores y trabajadoras, en particular de las mujeres, a vivir a salvo de la violencia, tanto
en el ambito laboral como en el privado.

Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para que adopten una actitud
proactiva y rompan con la cultura tradicional de tolerancia y negaciéon que perpetda la
desigualdad de género y la violencia que la causa.

Informar y formar a los trabajadores y trabajadoras de los derechos laborales que amparan
a las trabajadoras que sufran violencia de género para que puedan conciliar la relacion laboral
con sus circunstancias personales y/o familiares, al amparo de la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de proteccion integral contra la Violencia de Género y la Ley 5/2008,
de 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista, de la comunidad
auténoma de Catalufia.

Prevenir la violencia, proteger a las victimas e informar de las acciones judiciales que se

pueden entablar contra los agresores.

Desarrollar los términos de la aplicacién de los derechos laborales de las trabajadoras
victimas de violencia de género.

Garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo y fuera de él.

Garantizar el principio de transversalidad de las medidas, de manera que en su aplicacion
se tengan en cuenta las necesidades y demandas especificas de todas las mujeres victimas de
violencia de género.
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Capitulo 4.- Principios

o Las trabajadoras y trabajadores tienen derecho a tener un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles, vejatorios o intimidatorios hacia su persona.

o LaEmpresa tiene el deber y la obligacion de garantizar la dignidad de los trabajadores
y trabajadoras, asi como su integridad fisica y moral.

o Promover una cultura en el lugar de trabajo y de valores basados en el respeto de los
derechos y libertades fundamentales y de plena igualdad entre hombres y mujeres.

o Apoyar la gestion de cambios en las actitudes individuales y colectivas que rompan con
una cultura que perpetta la desigualdad de género y la violencia.

o Laviolencia contra la mujer, constituye uno de los problemas mas graves de la sociedad
actual, y es una clara manifestacion de discriminacion y desigualdad, estando todos los
ciudadanos y ciudadanas obligados a respetar los principios de igualdad y no
discriminacion por razén de género.

o Las partes firmantes del presente Protocolo se comprometen, con el fin de proteger la
dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral respetuoso,
a la aplicacion de este Protocolo como una de las vias de erradicacién de la violencia
en el ambito laboral y fuera de él.

Capitulo 5.- Ambito de actuacion
El @mbito de actuacion es el centro de trabajo de la Empresa en EPOS.
La empresa ampliara la aplicacion del protocolo cuando tenga conocimiento de violacién de

derechos de la victima con ocasién del acceso y/o abandono del centro de trabajo; y
comunicara tal extremo a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y autoridades competentes.
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Capitulo 6.- Definiciones ” |

Violencia contra la mujer: Se debera entender una violacién de los derechos humanos y una
forma de discriminacién contra las mujeres, y, por tanto, se reputaran como tales, todos los
actos de violencia basados en el género que impliquen o pueden implicar para las mujeres,
dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, sexual, psicolégica o econdémica, incluidas las
amenazas de realizar dichos actos, la coaccion o la privacion arbitraria de libertad, en la vida
publica o privada. (art. 3) Convenio de Estambul.

Violencia de género:

Segun la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género se entiende como tal “todo acto de violencia fisica y psicolégica,
incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion
arbitraria de libertad, ejercida por su conyuge, ex conyuge o persona que esté o haya estado
ligado a ella por una relacion similar de afectividad, aunque no hubiera convivido”.

Violencia doméstica: Se entendera como tal la comision de todo acto de violencia fisica, sexual,
psicolégica o econdmica que se produzca en la familia o en el hogar o entre cdnyuges o parejas
de hecho anteriores o0 actuales, independientemente de que el autor del delito comparta o haya
compartido el mismo domicilio que la victima. (art. 3) Convenio de Estambul.

Género: Se entenderdn como los papeles, comportamientos, actividades y atribuciones
socialmente construidos que una sociedad concreta considera propios de mujeres o de
hombres. (art. 3) Convenio de Estambul.

Violencia contra la mujer por razones de género: Se entendera toda violencia contra una mujer
por el mero hecho de ser mujer o que afecte a las mujeres de manera desproporcionada. (art.
3) Convenio de Estambul.

Capitulo 7.- Garantias

Garantias de informacién:

La Empresa y todo el personal y demas destinatarios, se responsabilizaran de preservar un
entorno laboral libre de cualquier tipo de violencia y, en concreto, el personal con
responsabilidad jerarquica tendra la obligacion de garantizar, con los medios a su alcance, que
no se produzca una situacion de desinformacion y/o desamparo de cualquier trabajadora que
pudiera ser victima de violencia de género en las unidades organizativas que estén bajo su
responsabilidad.

Principio de confidencialidad:
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La Direccion y/o Jaime Holgado, como responsable de la redaccion del presente protocolo,
miembro de la comisién de igualdad y redactor del plan de igualdad, bajo el principio de
confidencialidad, debera informar a la victima del contenido de este Protocolo y ofrecerle de
forma inmediata las medidas en él establecidas.

Capitulo 8.- Procedimiento

Todas las personas destinatarias de este Protocolo tienen la responsabilidad de garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad de las personas y la igualdad entre mujeres y
hombres.

Quien tenga conocimiento de que alguna compariera de trabajo pueda estar padeciendo una
situacion de violencia fisica y/o psicolégica en su entorno, debe informar a la Direccién o a
Jaime Holgado, para la aplicacion del presente Protocolo, sin perjuicio ni menoscabo de las
acciones penales, civiles o laborales a las que pudiera tener derecho y ejercer libremente la
victima.

1. EIl Procedimiento requerira informar por escrito a la Direccion, o a Jaime Holgado
sobre la existencia de una situacion de violencia de género que se sospeche
pudiera estar sufriendo una compariera de trabajo.

2. Se identificaran debida y suficientemente al informante y a la persona
supuestamente afectada.

3. Durante la aplicacién de este Protocolo, se tendra especial cuidado y diligencia de
no lesionar los derechos fundamentales de la victima y del presunto agresor, en
concreto:

a. elderecho alaintimidad (art. 18.1 CE)
b. el derecho a la integridad fisica y moral (art. 15 CE) respecto al art. 40.2 CE.
c. elderecho alaigualdad (art. 14 CE).

4. LaDireccion y/o Jaime Holgado con caracter inmediato y en el plazo maximo de 48
horas, informara a la victima de los derechos laborales que le asisten y facilitara la
informacion necesaria para que pueda disponer de apoyo legal y/o psicolégico.

5. La Direccion y/o Jaime Holgado hara entrega de una Guia informativa sobre
derechos, apoyo social, asesoria y oportunidades laborales, que contiene los
recursos legales y administrativos de los que podra hacer uso como medida de
proteccion.

6. Si la situacion de violencia se diese en el lugar de trabajo por tratarse de
trabajadores/as de la misma Empresa, se mantendran los principios de presuncion
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de inocencia y respeto integral de la victima y de sus familiares. Y sera de
aplicabilidad el mismo procedimiento de abuso, y abuso sexual instaurado en la
empresa, y/o este mismo protocolo en funcién de los perjuicios 0 acciones que se
hayan desencadenado. O ambos, en cualquier caso.

7. LaDireccion y/o Jaime Holgado, con caracter inmediato a la reunién mantenida con
la victima, o en el plazo maximo de 48 horas desde que hubiera tenido conocimiento
de los hechos, en atencion a la gravedad de los mismos, podra establecer las
medidas cautelares que considere necesarias en el ambito laboral, previa
informacion a la RLT, y siempre previo consentimiento de la victima.

8. El procedimiento establecido, no impedira que, en todo momento, se puedan
promover y tramitar cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la
Empresa, ya sean administrativas y/o judiciales, para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso, correspondan.

9. El principio de confidencialidad inspira todo el procedimiento por lo que, a tal
efecto, se habilitard un archivo en el que se guardara toda la documentacion de
cada expediente, numerado y custodiado con las debidas garantias de privacidad
por la Direccién y/o Jaime Holgado. El incumplimiento de este principio de
confidencialidad dara lugar a la aplicacion al incumplidor del régimen disciplinario
que corresponda en virtud de la normativa legal y convenio colectivo aplicable.

10. Si las agresiones proceden de un compafiero de trabajo, procederia que el
empresario hiciera uso de su poder disciplinario, despidiendo al autor de la
conducta (art. 54 c. del Estatuto de los Trabajadores). Si el agresor o maltratador
es el propio empresario, la trabajadora puede solicitar la extincion de su contrato
por la via del art. 50 del Estatuto de los Trabajadores. En ambos supuestos, la mujer
podria solicitar el cese de la conducta hostigadora, interponiendo una demanda de
tutela por el cauce procesal regulado en los arts. 177 y ss. de la Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social.

Capitulo 9.- Medidas de proteccion de las victimas

1. Adoptar las medidas necesarias en el ambito de la Empresa para salvaguardar sus derechos
e intereses.

2. Informar de los derechos y servicios existentes y a su disposicion, asi como a sus familiares,
siempre y cuando asi lo autorice la victima.

3. Proporcionar medidas de proteccion, apoyo y asistencia legal y/o psicolégica adecuada para
que sus derechos e intereses sean debidamente considerados y adoptar desde la Empresa las
medidas pertinentes para proteger en su entorno su vida privada.
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Capitulo 10.- Otras medidas de proteccion

La Direccién, y la comisién de igualdad, han adoptado el acuerdo de establecer las medidas
de discriminacién positiva que se recogen a continuacion, de las que podran hacer uso las
trabajadoras de la Empresa victimas de violencia contra las mujeres (ver ANEXOS):

Accion 1: Siempre que la persona afectada ya esté trabajando para EPOS, y cumpla con los
requisitos del puesto vacante, se priorizara el cambio del puesto de trabajo de la persona
reconocida dicha situacion, antes que contratar a una persona externa a la empresa u/o la
reubicacion de otra.

Accién 2: EPOS intentard reubicar a la persona afectada en alguno de sus centros propios
ubicados en el territorio espafiol, siempre que exista la posibilidad de ello.

Accion 3: Siempre que la persona demuestre su situacion, EPOS favorecera la reduccion de
jornada consensuada con la empresa usuraria (en caso de personal cedido), de acuerdo a las
caracteristicas de su puesto de trabajo.

Capitulo 11.- Sensibilizacion

Las personas firmantes de este Protocolo se comprometen a difundir y promover una cultura de
igualdad y no discriminacién en la empresa EPOS que elimine los estereotipos sobre los modos
de comportamiento socioculturales de las mujeres y los hombres con vistas a erradicar los
prejuicios, costumbres, tradiciones y cualquier otra practica basada en la idea de la inferioridad
de la mujer o en un papel estereotipado de las mujeres y de los hombres.

A estos efectos se planificardn acciones formativas e informativas de la plantilla.

Para las personas con responsabilidad y aquellas que tienen trabajadores/as a su cargo, se
planificaran acciones formativas dirigidas, especialmente, a detectar tales situaciones y
promover su sensibilidad ante las mismas.

Capitulo 12.- Difusién

12.1. El contenido del presente Protocolo se dard a conocer a todos/as los/as trabajadores/as
de la plantilla, asi como se ubicara en la carpeta de acceso publico, donde todas las personas
tienen acceso, para poder consultar libremente cuando lo necesiten.

12.2. El contenido del presente Protocolo se dara a conocer a todos/as los/as colaboradores/as
que presten sus servicios para la empresa, ya sea por cuenta propia o bajo la dependencia de
otras empresas contratadas y/o subcontratadas, con el fin de que éstos lo informen a los/las
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trabajadores/as que presten servicios en sus instalaciones. Ademas, se lanzaran materiales
sensibilizadores en redes sociales, clientes/as y proveedores/as.

Capitulo 13.- Evaluacion y Seguimiento

Se realizard una evaluacion y seguimiento con caracter periédico del objetivo e impacto de este
Protocolo.

A estos efectos se designhara una comision encargada de elaborar un informe en el caso que
se hayan producido situaciones de estudio, que seran objeto de archivo y custodia manteniendo
los mismos principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la aplicacion del protocolo.

Es contenido obligatorio del informe la referencia expresa a la deteccién o no de situaciones no
previstas en el protocolo, y en consecuencia la necesidad de actualizacion del mismo. El
informe también debera contener expresamente referencia a la procedencia o no, de modificar
o afadir medidas de proteccién de la victima que resulten, en todo caso, mas favorables que
las reguladas en el presente.

Capitulo 14.- Normativa basica de referencia

Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Ley General de la Seguridad Social, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, BOE del 31.

Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Ley 11/2007, de 27 de julio, gallega para la prevencion y el tratamiento integral de la
violencia de género.

RD 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa de insercion

sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género.
Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

Ley Organica 6/1985, de 1 de julio del Poder Judicial.

Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil

Ley de Enjuiciamiento Criminal

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul)
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En Granollers, a 8 de Noviembre de 2018.
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Anexo |.- DERECHOS LABORALES: PROPUESTAS DE MEDIDAS
DE DISCRIMINACION POSITIVA Y MEJORA

1.- Acreditacién de las situaciones de violencia de género ejercida sobre las trabajadoras.

“Las situaciones de violencia que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en este capitulo se acreditaran con la orden de proteccién a favor de la
victima. Excepcionalmente, serd titulo de acreditacién de esta situacion, el informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion” (Art 23
Ley Orgénical/2004).

REAL DECRETO 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa de
insercidn sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género.

Articulo 3. Beneficiarias del Programa.

1. Podran ser beneficiarias de las acciones que integran el Programa las mujeres victimas de
la violencia de género que se encuentren inscritas como demandantes de empleo en los
Servicios Publicos de Empleo. No obstante, no sera necesaria la inscripciéon de las victimas de
violencia de género como demandantes de empleo para la aplicacién de las bonificaciones
contempladas en el articulo 9 de este real decreto.

2. La situacién de violencia de género, a estos efectos, se acreditara:
a) A través de la sentencia condenatoria.

b) A través de la resolucién judicial que hubiere acordado medidas cautelares para la
proteccion de la victima.

c) A través de la orden de proteccion acordada a favor de la victima o, excepcionalmente, el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion.

Articulo 9. Incentivos para las empresas que contraten a mujeres victimas de violencia de
género.

La contratacion de mujeres victimas de la violencia de género es objeto de bonificacién en las
cuotas a la seguridad social, tanto si es indefinida como temporal, segin lo establecido en el
articulo 2.4 de la Ley 43/2006 de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del
empleo.

La cuantia de la bonificacién por la contratacion de las mujeres victimas de violencia de
género sera la establecida en la disposicion final primera de este real decreto. Las empresas
que contraten a victimas de la violencia de género, especialmente mediante contratos
indefinidos,

podrén recibir subvenciones en los términos que se establezcan en los programas para
incentivar la contratacion propios de las comunidades auténomas.
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Propuesta 1.1

El contenido de este Protocolo serd de aplicacion una vez la victima haya prestado su
conformidad y aceptacion a las acciones preventivas establecidas en la Empresa con arreglo
a la informacion recibida por la Direccién y/o la persona que se designe.

Propuesta 1.2

Se considerardn como situaciones especialmente agravadas las de las trabajadoras
pertenecientes a minorias, las inmigrantes, o las afectas de cualquier tipo de discapacidad.

2.- Reordenacidn del tiempo de trabajo.

“La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la
movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con
reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo” (Art. 21.1 Ley
Organical/2004).

Tanto la suspension como la extincion daran lugar a situacion legal de desempleo. El tiempo
de suspensién se considerara como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las
prestaciones de Seguridad Social y de desempleo. La suspensién tendra una ampliacion en el
tiempo de reserva del puesto de trabajo y la extincién contractual una prérroga en la situacién
de desempleo, todo ello con el fin de posibilitar un mayor ajuste con las peculiaridades de estos
casos, ya que las secuelas se suelen prolongar durante mucho tiempo.

“ Las/los trabajadoras/es que tengan la consideracién de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional
del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de
la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa”.

La reduccién de jornada permite realizar una jornada de menor duracion a la habitual con la
finalidad, tanto de recibir asistencia apropiada a su estado fisico o psicol6gico, como para eludir
cualquier riesgo 0 amenaza proveniente de su agresor a que, eventualmente, pudiera estar
expuesta en las inmediaciones del lugar de trabajo.

La norma no fija por cuanto tiempo se puede reducir la jornada de trabajo, dejando su
cuantificacién a la negociacién colectiva, bien a través del convenio colectivo o en los acuerdos
entre personal afectado y empresa.

“Lasl/los trabajadoras/es que tengan la consideracién de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
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asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del
mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier
otro de sus centros de trabajo”.

En tales supuestos, la empresa estard obligada a comunicar a los/as trabajadores/as las
vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, las/los trabajadoras/es podran optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaerd la mencionada
obligaciéon de reserva” (Art. 40.4 ET).

No se trata de un derecho absoluto e inmediato exigible de forma inmediata, sino que, para su
efectividad, es preciso que la empresa cuente con otro centro de trabajo en la misma localidad
o distinta localidad y que exista vacante en dicho centro, por ello la medida sélo va a poder ser
utilizada en los supuestos de empresas cuente con dicha disposicion. Ademas, es necesario
que la empresa haya adoptado la decision de desplazar geograficamente a algunos de sus
trabajadores o cubrir una vacante.

“El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas: Por decision de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género” (Art. 45.1.n ET).

“En el supuesto previsto en el (articulo 45.1.n), el periodo de suspension tendra una duracion
inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la continuidad
de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres
meses, con un maximo de dieciocho meses” (Art. 48.10 ET).

“El contrato de trabajo se extinguira: Por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género” (Art. 49.1.m ET).

Un rasgo del régimen privilegiado de que goza esta particular causa de dimisién es el de la no
necesidad de preaviso. Ademas, el art. 49.1 del Estatuto de los Trabajadores reconoce el
derecho de la trabajadora a extinguir su contrato de trabajo cuando se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género.

Lo positivo de esta medida es que dicha extincién conlleva, si se relnen los requisitos de
cotizacion, el derecho al percibo de la prestacion por desempleo.

“El contrato podra extinguirse: Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero
intermitentes, que alcancen el 20 % de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre
que el total de faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento de
las jornadas habiles, o el 25 % en cuatro meses discontinuos dentro de un periodo de doce
meses.

No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las ausencias
debidas (...) las motivadas por la situacién fisica o psicoldgica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atencién o servicios de Salud, segun proceda” (Art.
52.d ET)
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“Sera nulo el despido gue tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas
en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacién de derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador”.

Sera también nulo el despido en los siguientes supuestos: (...) el de las trabajadoras victimas
de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccién o reordenacion de su
tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspensién
de la relacion laboral, en los términos y condiciones reconocidos en esta Ley” (Art. 55.5.b ET).

Lo que supone una tutela adicional en su favor durante los periodos de ejercicio de los derechos
mencionados, que se proyecta al ambito de la carga probatoria ante la presuncién de nulidad
derivada del hecho de haberse producido la extincién durante el periodo protegido.

Cuando la empresa suscriba contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de
violencia de género que tiene suspendido su contrato, que haya ejercitado su derecho de
movilidad geografica o que se haya trasladado de centro, tendra derecho a una bonificacion
del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspension del contrato de la trabajadora sustituida o durante 6
meses en los supuestos de movilidad geografica o traslado de centro de trabajo.

Propuesta 2.1

A solicitud de la victima, la reduccidn de jornada, la concrecion horaria, el cambio de centro de
trabajo, la movilidad geogréficay la suspension de la relacion laboral, no precisaran de preaviso
si acredita su situacién con un minimo de 24- 48 horas.

Propuesta 2.2

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a una prorroga de seis meses
adicionales sobre lo establecido en el art. 40.3 bis del ET, a partir de la fecha de efectos del
traslado o el cambio de puesto de trabajo, durante la que mantendra el derecho de reserva de
puesto de trabajo.

Propuesta 2.3

La trabajadora victima de violencia de género podra optar entre regresar a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo durante un periodo de 6 meses con reserva de su puesto
de trabajo.

Propuesta 2.4

Sera considerado nulo el despido de la trabajadora victima de violencia de género producido
desde la fecha en que la empresa tenga conocimiento, se dicte una orden de proteccién o
cuando existan indicios que acrediten la condicién de victima de violencia de género.

Propuesta 2.5

Cuando el cambio de puesto de trabajo o de funciones distintas de las pactadas (art. 49 ET)
pueda ser relevante a los efectos de garantizar la integridad de la victima y lo sea a instancia
de la trabajadora, no requerira el acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las
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reglas previstas para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o a las que a
tal fin se hubieran establecido en convenio colectivo.

(Por ejemplo, retirarla de un puesto de atencién al publico donde puede ser molestada por el
agresor o por personas enviadas por este).

Propuesta 2.6

Siempre que la empresa lo considere puede realizar una mejora de los derechos establecidos
legalmente, y en concreto, en cuanto a la reduccién de jornada (art. 37.8 ET), no estableciendo
limites minimos o maximos, y garantizar una retribucion que compense, aunque solo sea en
parte, la reduccién de jornada.

(Por ejemplo, la retribucién correspondiente a una o dos horas de reduccién durante los tres
primeros meses de reduccion)

Propuesta 2.7

La trabajadora victima de violencia de género gozara del derecho a la movilidad geogréafica
(art. 40.3 ET), de modo que le permita ocupar cualquier vacante en otro centro de trabajo en la
empresa, aun dentro de la misma localidad, dentro del mismo grupo y categoria profesional, o
inferior garantizando entonces la retribucién mientras no exista vacante en su grupo y categoria
profesional. En el caso de que la empresa dispusiera de vacantes, en alguno de sus centros.

En tales supuestos la empresa adoptara las medidas necesarias para garantizar el sigilo sobre
el nuevo destino de la victima.

En los casos de reestructuracién de efectivos, o cualesquiera otras decisiones empresariales
que pudieran afectar al destino de la victima, y durante los 12 meses siguientes al ejercicio de
la opcién entre el regreso al puesto de trabajo anterior y la continuidad en el nuevo -regulada
en el articulo 40.4 ET- ésta tendra prioridad de permanencia en el puesto que haya elegido, y
derecho preferente a la eleccién de puesto vacante.

Propuesta 2.8

En el supuesto de hacer uso del derecho a la movilidad geogréfica, se le garantizard una
compensacioén por gastos.

La compensacion comprendera tanto los gastos propios como los de los familiares a su cargo,
en los términos que se convengan entre las partes, sin que en ningln caso pueda ser inferior a
los limites minimos establecidos en los convenios colectivos para los supuestos de traslado a
instancias de la empresa.

Propuesta 2.9

Cuando por decision de la trabajadora se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género y solicite la suspension del contrato de
trabajo (art. 45.1.n) y (48.10 ET), la empresa le garantizara una retribuciéon consistente en el
importe de su salario mensual durante el primer mes.

El tiempo de suspensién de contrato de trabajo de la victima sera computable a efectos de
antigledad. Durante este periodo tendra derecho a asistir voluntariamente a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocada por la empresa.
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3.- Faltas de asistencia al trabajo.

“Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad” (art. 21.4
Ley Organical/2004).

Asi mismo, la trabajadora deberd comunicar a la empresa su especial situacion, y
reconocimiento por parte de servicios sociales.

Propuesta 3.1

Las faltas de asistencia al trabajo seran consideradas justificadas, y no podran ser tenidas en
cuenta a los efectos de computo de absentismo, de reduccién de conceptos retributivos, ni de
aplicacion del régimen disciplinario. No sera necesaria la justificacion previa de inasistencia por
ir a consulta médica y/o psicolégica o a comparecencias judiciales o administrativas por el
tiempo necesario si acredita su situacion con tiempo suficiente.

Propuesta 3.2

Las faltas de puntualidad seran consideradas justificadas, y no podran ser tenidas en cuenta a
los efectos de computo de absentismo, de reduccion de conceptos retributivos, ni de aplicacion
del régimen disciplinario si acredita su situacion con tiempo suficiente.

4.- Vacaciones.

“El perfodo o perfodos de su disfrute se fijara de comuUn acuerdo entre el empresario y la
trabajadora, de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre
planificacion anual de las vacaciones” (Art 38.2 ET).

“El calendario de vacaciones se fijara en cada empresa. La trabajadora conocera las fechas
que le correspondan dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute. (Art 38.3 ET).

Propuesta 4.1

La trabajadora victima de violencia de género podra modificar los periodos de disfrute
previamente establecidos en el calendario de vacaciones, acreditando su situacion con tiempo
suficiente, y negociando la modificacion con la empresa.

Propuesta 4.2

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa coincida en el tiempo
con una incapacidad temporal derivada de una enfermedad que tenga origen en una situacion
de violencia de género, se tendré derecho a disfrutarlas en fecha distinta al finalizar el periodo
de suspension, aunque se haya superado el periodo maximo de disfrute legal o
convencionalmente establecido.


http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/rdleg1-1995.html#I1022
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5.- Otras propuestas. ” |

Propuesta 5.1

Reconocer el derecho de la victima a la recuperacion de su vida personal y profesional,
garantizandole asistencia y asesoramiento por parte de los servicios médicos y juridicos o de
recursos humanos de la empresa.

Propuesta 5.2

Reconocimiento de una licencia sin sueldo cuando la ausencia al trabajo no quede cubierta por
lo establecido en el articulo 21.4 de la LOPIVG (Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada de la violencia de género se
consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o
servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa en la mayor brevedad.) .

Propuesta 5.3

En el caso de que victima y agresor/a presten servicios en la misma empresa ésta vendra
obligada a adoptar medidas para evitar la prestaciébn de servicios simultanea (siempre
entendiendo que se haya reconocido por los servicios sociales o servicios de la salud, la
especial situacion).

Las medidas podran consistir, entre otras, en la reduccién de tiempo de trabajo, reordenacion
del mismo, movilidad del trabajador, modificacion de funciones, suspension o extinciéon del
contrato de trabajo.

Las medidas se adoptaran favoreciendo los intereses y expectativas personales y profesionales
de la victima. A estos efectos la victima serd consultada, siendo preciso su consentimiento
expreso cuando la adopcion de la medida menoscabe sus derechos o intereses.

6.- Proteccion extrajudicial.

El/la empresario/a se compromete a aceptar la mediacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social en las discrepancias derivadas de la aplicacion del presente Protocolo, sin
perjuicio de las acciones judiciales que correspondan a las partes empresarial y social y, por
supuesto, a la propia victima de violencia de género.

A tal efecto, se informara a la trabajadora victima de violencia de género que podré en cualquier
momento recabar la asistencia (art. 12.2 de la Ley 23/2015) de la Inspeccién de Trabajo sobre
el alcance, contenido, limites y forma de hacer efectivos sus derechos.
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ANEXO II.- PROTECCION EXTRAJUDICIAL

De conformidad con el articulo 1.2 de la Ley 23/2015, de 21 de julio, Ordenadora del Sistema
de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social:

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social es un servicio publico al que corresponde ejercer
la vigilancia del cumplimiento de las normas del orden social y exigir las responsabilidades
pertinentes, asi como el asesoramiento y, en su caso, conciliaciéon, mediacién y arbitraje en
dichas materias, lo que efectuara de conformidad con los principios del Estado social y
demaocratico de Derecho que consagra la Constitucion Espafiola, y con los Convenios niimero
81y 129 de la Organizacién Internacional del Trabajo.

Las normas del orden social a que hace referencia el parrafo anterior comprenden las relativas
a materias laborales, de prevencién de riesgos laborales, de seguridad social y proteccion
social, colocacion, empleo, formacion profesional para el empleo y proteccién por desempleo,
economia social, emigracion, movimientos migratorios y trabajo de extranjeros, igualdad de
trato y oportunidades y no discriminacion en el empleo, asi como cuantas otras atribuyan la
vigilancia de su cumplimiento a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

La mediacién es un procedimiento extrajudicial para la solucién de conflictos por el cual las
partes, debidamente aconsejadas por un tercero objetivo e imparcial, intentan acercar posturas.
Para tratar de solventar sus controversias de forma rapida y concreta a través de la firma de un
acuerdo. La mediacion ante la Inspeccion de Trabajo, como mecanismo previo a la
judicializacion de una controversia juridica, presenta numerosas ventajas para las partes: la
Inspeccién de Trabajo es un servicio publico especializado (articulo 1.2 de la Ley 23/2015),
caracterizado por los principios de eficacia y calidad en la prestacién del servicio a los
ciudadanos (articulo 2.1a) , objetividad e imparcialidad de sus funcionarios en el ejercicio de la
funcién inspectora (articulo 2.1 d) y confidencialidad y sigilo sobre los asuntos de que conozcan
(articulo 10).

La sumision a mediacién de cualquier controversia que pueda surgir en esta materia requiere
el consentimiento de ambas partes, que puede ser prestado de forma previa al surgimiento del
conflicto (como ocurre en el presente Protocolo) o a posteriori. En cualquiera de los casos, tanto
la trabajadora victima de violencia de género como el/la empresario/a dispondran de un
procedimiento agil, rapido, eficaz y gratuito que, en caso de no cristalizar en acuerdo alguno,
no impide la persecucion de acciones judiciales o el sometimiento a arbitraje para la resolucion
del conflicto de forma vinculante y ejecutiva.
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Anexo lll.- LA IGUALDAD EN LA RESPONSABILIDAD SOCIAL |
DE LAS EMPRESAS

La empresa asume la realizacién voluntaria de acciones de responsabilidad social, consistentes
en medidas econdémicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas
a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de la empresa
0 en su entorno social. A pesar de ser una empresa feminizada, esta en fase de creacion el plan
de igualdad.

La empresa con el plan de igualdad contempla mejoras en los procesos internos en materia de
igualdad, y no discriminacion sexual. Estas mejoras, légicamente mejorando las condiciones
establecidas en los requisitos legales exigibles.

La empresa se ha adherido a la campana de la Generalitat de Catalunya “Respon.cat”. Donde
se trabaja por los objetivos establecidos por la ONU. El 25 de septiembre de 2015, tuvo lugar
la Cumbre de Desarrollo Sostenible en la que los 193 estados miembros de la Organizacion de
Naciones Unidas (ONU) llegaron a un consenso respecto del documento final de una nueva
agenda de desarrollo sostenible titulado " transformar nuestro mundo: la Agenda de 2030 para
el Desarrollo Sostenible ". Esta agenda, que contiene 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) y 169 metas, servira como plan de accién para que la comunidad internacional y los
gobiernos nacionales promuevan la prosperidad y el bienestar comin en los préximos 15 afios.

Los objetivos que esta camparia presenta para que la empresa trabaje en mejoras de RSC, son:

- FIN DE LA POBREZA.

- HAMBRE CERO.

- SALUD Y BIENESTAR.

- EDUCACION DE CALIDAD.

- IGUALDAD DE GENERO.

- AGUA LIMPIA Y SANEADA.

- ENERGIA ASEQUIBLE Y NO CONTAMINADA.

- TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONOMICO.
- INDUSTRIA, INNOVACION E INFRAESTRUCTURA.
- REDUCCION DE LAS DESIGUALDADES.

- CIUDADES Y COMUNIDADES SOSTENIBLES.

- PRODUCCION Y CONSUMO RESPONSABLE.

- ACCION POR EL CLIMA.

- VIDA SUBMARINA.

- VIDA Y ECOSISTEMAS TERRESTRES.

- PAZ, JUSTICIA E INSTITUCIONES SOLIDAS.

- ALIANZAS PARA ASEGURAR LOS OBJETIVOS.
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Anexo IV Divulgacién.

Des del departamento de marketing se realizan las comunicaciones internas y externas en
materia de Igualdad (estas estaran adjuntas en el protocolo de Igualdad) y violencia de género.

Para el dia 25 de noviembre de 2018, “DIiA INTERNACIONAL DE LA ELIMINACION DE LA
VIOLENCIA DE GENERO’. Este departamento publicd en las redes sociales la siguiente
informacion, con el Unico objetivo de denunciar la situacion social actual, ofrecer informacion a
posibles usuarias afectadas por este tipo de situacion, y abriendo la via a la reinsercion laboral.
Principal objetivo en dicha materia de la empresa.

Taly como se ha explicado anteriormente, la empresa desarrollara medidas para la contratacion
de personas que hayan sufrido violencia de género. Y en el momento que el departamento de
marketing ha conocido este interés y aprovechando la fecha que se aproximada, ha querido
dar a conocer nuestras nuevas politicas.

A continuacién, se detalla la publicacion donde se proporciona la informacién, como medida

positiva para la confeccién de este protocolo, y el compromiso empresarial de cumplir con
dichas medidas.

LA REINSERCION LABORAL
DESPUES DE LA VIOLENCIA DE
GENERO



Aun hay datos que nos pueden parecer imposibles, pero que la realidad nos los muestra tal y
como son. El 70% de las mujeres de todo el mundo (segun datos de El Pais) siguen sufriendo
graves violaciones de los derechos humanos. Desde la trata, a la violencia sexual, econdmica,
psicoldgica, hasta el acoso y la mutilacién genital. Formas de violencia inaceptables, que siguen
sin legislaciéon en muchos paises del mundo y que carecen de la concienciacién y educacién de
la ciudadania sobre la gravedad del problema.

Ayer, 25 de noviembre de 2018, miles de personas salieron a las calles de nuestro pais en
motivo del Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Todas y todos
con un objetivo comun y un mensaje muy claro: no a la violencia de género.

Y como deciamos al inicio, las cifras hablan por si solas. En lo que llevamos de afo ya son 45
mujeres las que han sido asesinadas en Espafia por sus parejas o exparejas. Un total de 973
desde el 1 de enero de 2003.

Esta claro. La violencia de género es un problema muy grave dentro de nuestra sociedad. ¢Y
que hay de aquellas mujeres que consiguen salir de este circulo? ¢Es facil para ellas volver a la
normalidad? ¢ Cémo volver a la rutina?

Sin duda, el trabajo puede ser un factor que marque claramente la vuelta a una vida y a una
rutina.


https://elpais.com/internacional/2016/11/25/actualidad/1480069515_670615.html

éCuales son los beneficios de la reinsercion laboral después de sufrir violencia de género?

El trabajo puede ser una puerta de salida muy importante para las mujeres victimas de
violencia de género.

Diversos estudios afirman que la reinsercion laboral de las mujeres maltratadas aporta muchos
beneficios como:

e Salir del hogar

e Romper con el pasado

e Aumentar la autoestima

e Tener independencia econdmica, social, psiquica y emocional
e Aumentar las relaciones personales

Beneficios esenciales para lograr la plena recuperacién y romper con el vinculo con el agresor.

éQué papel juegan las empresas?

Las empresas son importantisimas para lograr la reinsercion de las mujeres victimas de la
violencia de género. Son las que, al fin y al cabo, ofreceran esa oportunidad laboral.

Desde el Ministerio de la presidencia, relaciones con las cortes e igualdad se ofrece un manual
interactivo y varias herramientas y recursos para toda empresa que quieran colaborar en este
tipo de insercién laboral.

Lamentablemente, hay muchas entidades que optan por no colaborar en esta causa. éLa
razon? Los multiples prejuicios y estereotipos que se tienen sobre este tipo de contrataciones
(segun el Instituto de la Mujer para la Igualdad):


https://www.youtube.com/watch?v=bVYKfSGJgKQ&feature=youtu.be
https://www.youtube.com/watch?v=bVYKfSGJgKQ&feature=youtu.be
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e Miedo a que aparezca el maltratador en el lugar de trabajo y que provoque una
situacién violenta.

e Temor a que sean mujeres con debilidad y psicolégicamente fragiles.

e Que norindan en el puesto de trabajo.

e Que se les deba dar un trato diferente y que se produzca una desigualdad con el resto
de los compaiieros.

No obstante, estd demostrado que todos estos estereotipos no se cumplen. Segun el Instituto
de la Mujer para la Igualdad, la mayoria de las empresas que contrata a mujeres que han
pasado por violencia de genero afirma que nunca han tenido ningun tipo de problema.
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CUESTIONARIO PARA LA DIRECCION DE LA EMPRESA

1. CULTURA DE LA EMPRESA 'Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

a. Cultura de la empresa

1.1 ¢ Cuéles son los objetivos empresariales?

- Epos garantiza mediante la adopcién e implementacion de politicas adecuadas,
el respeto al principio de igualdad de oportunidades en el acceso a los puestos
de trabajo. Garantizando la ausencia de discriminacion por circunstancias de
género, origen social o étnico, religion, discapacidad, edad, orientacion sexual,

ylo cualquier otro.

1.2 ;Cudl es la filosofia de empresa? (Valores y creencias)

- Lafilosofia de la empresa esta basada en el principio de hacer que todas las
personas que forman parte de la compaifiia, incluyendo aquellas que colaboran
externamente con la misma, sean tratados y recibidos con el respeto e

implicacién suficiente para que sientan como propia la empresa.

1.3 ;Qué procesos de calidad se desarrollan?

- 1SO 9001.

a) Internos:

- Se dispone de un responsable de Calidad, que vela por gestionar el sistema de
gestion de la empresa. Cuya principal finalidad es encontrar desviaciones en los
principios de la empresa, y procesos. Para ello,

b) Externos:

- Consultoria externa ayuda a desarrollar y mejorar el sistema de gestion.

- Auditores externos, auditan el sistema, para encontrar vicios y/o desviaciones de

los procedimientos y politicas de la empresa.
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b. Responsabilidad Social Corporativa

1.4 ;Como se integra la RSC en la cultura empresarial?

- Aplicando mediante la formacion explicita de la misma, a todo el personal de la
compaifiia la necesidad de implantar e implementar la RSC como algo implicito al

desarrollo de la compaiiia.

1.5 ¢Con qué enfoque?

a) Internos

- La RSC es una necesidad para el crecimiento de las personas y de la compafiia

en si mismo.

b) Externos

- Transmision de los valores de la compafiia para su misma aplicacion por las

personas y compafiia que colaboran externamente con nosotros.

1.6 (Cémo se integra la RSC respecto a la plantilla?

- Mediante la formacidn presencial y explicando con ejemplos las mejoras

personales, profesionales y de grupo que su implementacion nos puede aportar.

2. SELECCION

2.1 ¢ Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y

contratacion? (P. ej. Necesidades de produccion, sustituciones, jubilaciones, introduccion

de nuevas tecnologias, incentivos de contratacion, etc)

- El desarrollo de la compafiia para llegar a cubrir los objetivos marcados para

cada afo.
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2.2 ;Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

- Mediante el gestor de procesos de seleccion se inicia la seleccion del candidato,
y si es necesario, la publicacion mediante oferta.

- En el caso de ciertos perfiles, se realizad mediante una asesoria externa.

2.3 ¢Quién y como se solicita la incorporacion de nuevo personal o la creacion de un nuevo

puesto?

- Quién: El director/a del departamento/oficina.
- Como: Se solicita a direccion general la aceptacién del nuevo proceso de

seleccion, surgida de una necesidad.

2.4 ;Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

- Quién: Director/a del departamento/oficina.

- Como: mediante un andlisis del puesto de trabajo a cubrir.

2.5 ¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa?

En caso afirmativo, ¢ qué sistema se utiliza para realizar la publicacion?

- Si, mediante comunicado interno.
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2.6 ;Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas

por orden de utilizacién e indique cuales son eliminatorias.

Eliminatoria

SI NO

-16PF X

2.7 ;{Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

- Director/a oficina-consultora-director departamento.

2.8 ;{Quién o quiénes tienen la Ultima decision sobre la incorporacion?

- Director/a oficina.
- Director/a departamento.

- Director/a General.

2.9 (Cudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os

candidatas/os?

- Aptitud e implicacién.

2.10 (Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres a

la compafiia?
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2.11 (Observa que existan puestos o departamentos en la compafia que estén

especialmente masculinizados (mayoria de hombres)?

OSi m No

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.

PUESTO RAZONES

3. FORMACION

3.1 ;Existe en la empresa un Plan de formacién?

mS| O NO

En caso afirmativo, indique quien disefia el contenido del plan y en base a que criterios
- Departamento de RRHH.
- Departamento de Calidad.
- Direccién General.

- Se disefa en base a las aptitudes de cada persona.

3.2 {Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

- Mediante seguimientos que realizan los directores de los departamentos, en
cada una de sus areas, asi como los directores de oficina.

- También se realizan unas jornadas de Escucha Activa donde se plantean todos
los procesos de gestidon y como se estan realizando, para detectar necesidades

de formacion.

3.3 ¢ Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos de habilidades, etc.)?

Tache lo que no proceda:
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B Especilizacién técnica

m Desarrollo de carrera

B Formacion genérica (idiomas, informatica, etc)

B Transversal (habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestion del  estrés,

liderazgo, comunicacion, etc.).

3.4 ;Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?

Tipo de formacion Mujeres Hombres
TOTALES 62 89% 8 11% 70
Especializacion técnica
Formacion genérica (1) 56 80% 3 4.3% 59
Desarrollo de carrera (2) 6 8.6% 5 7.1% 11
Otros

TOTAL ‘ ‘
(1) Idiomas, informatica
(2) Habilidades interpersonales, gestién del tiempo, gestién del estrés, liderazgo,

comunicacion, etc.

3.5 ¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto a los
hombres?

OSI = NO

a) En caso afirmativo ¢a qué tipo de cursos asiten menos?

b) ¢Por qué razones?
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3.6 ;Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos?

OSI mNO

En caso afirmativo ¢de qué tipo?

3.7 ¢{Cémo se difunden las ofertas de formacion?

- Mediante comunicado interno

3.8 ¢ Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a participar en los

cursos de formacion?

- Normalmente siempre tienen que realizar las formaciones todo el personal de la

compaifiia. Y/o todas las personas que ocupan la misma posicion.

3.9 ;La formacidn es de caracter voluntario o obligatorio?

- Dependera del tipo de formacion.

3.10 ¢puede solicitar el personal la asistencia a cualquier tipo de curso impartido en el Plan

de Formacion de la empresa?

- Si, pero en funcién del puesto de trabajo que ocupa la persona.
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3.11 Los cursos se realizan (Tache lo que proceda)

En el lugar de trabajo m Casi siempre
O Ocasionalmente

1 Nunca

Fuera del lugar de trabajo O Casi siempre
m Ocasionalmente

O Nunca

On-line m Casi siempre
O Ocasionalmente

O Nunca

En jornada laboral m Casi siempre
O Ocasionalmente

O Nunca

Fuera de la jornada laboral O Casi siempre
O Ocasionalmente

mNunca

3.12 Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ;Qué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso Dirigido a:

3.13 ;De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?
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3.14 ;Se ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario
laboral?

mS| CONO

En caso afirmativo ¢de que tipo?

- Se compensa con horas/dias de vacaciones.

3.15 ;Conceden ayudas al personal para la formacién externa (master, etc.)?

mS| ONO

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se cocneden
(desplazamiento, ayudas econdmicas, permisos, etc) asi como el nimero de personas

desagragadas por sexo que las han recibido.

Personas beneficiarias

Tipo de ayuda Mujeres Hombres Total

- Master oficial de prevencién de riesgos 1 1
laborales.
- Master en Gestion de la Calidad y la 1 1
Excelencia en las Organizaciones

3.16 ¢ Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente relacionada

con el puesto de trabajo?

asl mNO

En caso afirmativo ¢esta posibilidad esta abierta a toda la plantilla?

0sl ONO



https://www.bureauveritasformacion.com/master-en-gestion-de-la-calidad-y-la-excelencia-en-las-organizaciones--2130.aspx
https://www.bureauveritasformacion.com/master-en-gestion-de-la-calidad-y-la-excelencia-en-las-organizaciones--2130.aspx
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3.17 ¢Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y

hombres?

0sl mNO

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartioé y cual fue su contenido.

Dirigida a: ‘ Contenido
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3.18 ¢ Se ha impartido formacién especifica para mujeres?

asl mNO

En caso afirmativo, indique a qué puestos y cudl fue su contenido.

Dirigida a: Contenido

4. PROMOCION

4.1 En lineas generales {Qué metodologia y criterios se utilizan para la promocion?

- Mediante el seguimiento que se realiza a cada persona, los resultados obtenidos de

cada uno, y la adecuacion de la persona al puesto de trabajo.

4.2 Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de

promocionar al personal

- Aportacién y obtencion de resultados.
- Aptitud.

- Formacion especifica de su puesto.

4.3 ¢Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del personal?

0sl mNO

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste

4.4 ;Existen planes de carrera en su organizacion?

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen

- Becario/a —»Consultor/a —Director/a de Oficina.
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- Becario/la —pTécnico/a de departamento —bB#ector/a de Departamento.

4.5 En el caso de no existir planes de carrera, ¢disponen de algin método de valoracion

del personal promocionado? Describelo brevemente.

- NO

4.6 ¢Qué personas intervienen en la decision de una promocion interna?

- Director/a oficina/Director/a departamento.

- Direccién General.

4.7 ;Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?
m S| ONO

En caso afirmativo, ¢a través de qué medios?

- Mediante comunicado interno.

4.8 ¢ Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a la promocion?

0sl mNO

¢ Quién puede optar a este tipo de formacion?

4.9 ¢Es habitual la promocién ligada a la movilidad geografica?
Qs mNO

En caso afirmativo, ¢para qué tipo de puestos?

4.10 ;{Observa dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa?

asl mNO

En caso afirmativo, indique que tipo de dificultades.
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4.11 ;Se ha puesto en marcha alguna accidn para incentivar la promocion de las mujeres
en la empresa?

asl mNO

En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten

4.12 ;Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocion
dentro de la empresa?
oSl mNO

En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y en mujeres? ¢Por qué razones?

5. POLITICA SALARIAL

5.1 ¢{Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

- Valia aportada a la empresa.

- Revisién anual de salarios.

5.2 Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios sociales.

- Objetivos anuales individuales y departamentales. Cada cuatrimestre se revisa, y
en caso de al alcanzar la consecucion, se cobran de forma anticipada.

- Bonificaciones por nacimiento hijo/a.

- Planes de carrera.

- Mutua privada de Empresa.
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5.3 ¢ Qué criterios se utilizan para determinar la distribucién de incentivos y beneficios

sociales?

- Los objetivos marcados previamente, con cada una de las personas y

departamentos.




6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION ‘ |

6.1 Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir

a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar

y laboral:

OGuarderia de empresa

O Subvenciones econdémicas para guarderia

OServicio para el cuidado de personas dependientes
OJCampamento de verano para hijo/as

m Jornadas reducidas

W Flexibilidad de horarios

CJornada coincidente con el horario escolar

OTeletrabajo

OTrabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
m Ampliacion del permiso de maternidad o paternidad

m Otros. Cuales: - Gratificacion de 300€ Por nacimiento hijo.

- Horario de verano.

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por Ley

Realizar una breve descripcién de los mecanismos utilizados en la empresa

6.2 ¢Quiénes utilizan mas esas medidas?

Mujeres m Hombres m

¢Cuales considera que son las razones?
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6.3 ¢ Cuantos trabajadores/as han sido padres /madres en el (ltimo afio? Especificar la

cantidad por sexo

Madres Padres

6.4 ;(Quiénes hacen méas uso en la empresa de los permisos?

Mujeres ® Hombres m

¢Cuales consideras que son las razones?

- Conciliacion familiar

En el caso que sean mas las trabajadoras, ¢se ha establecido alguna medida para tratar de

cambiar esa situacion?

6.5 Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ¢solicitar una reduccion de jornada laboral
podria afectar de alguna manera a la situacion profesional dentro de la compafiia?

0sl mNO

En caso afirmativo, razone en qué sentido

7. COMUNICACION

7.1 Indique cuales son los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente

en Ssu empresa

H Reuniones.

OPresentaciones a la plantilla.

m Correo electronico.

CPanel electronico en ascensores.

COTablon de anuncios.
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COMensajes en nébmina mensual.
CCuestionarios de obtencién de informacién.
COManuales.

CPeriddico o revista interna.

m Buzdn de sugerencias.

H Intranet.

m Otros. Cudles: Newsletters.

7.2 {Se ha realizado con anterioridad en la compafiia alguna campafia de comunicacién o

sensibilizacion de algun tema especifico?

m S| ONO

En caso afirmativo, ¢sobre qué tema? ;qué instrumentos se utilizaron para ello?

- Temas: Salud, Acoso, Personal Sensible.

- Instrumentos: Newsletters, Emails internos, Formaciones, Reuniones.

7.3 ¢Considera que la imagen, tanto externa como interna de la empresa, transmite lo

valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? S|

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior

- Los valores y filosofia de la empresa se expresan a todos los proveedores, tal y
como se ha explicado anteriormente para que sean participes. Del mismo modo,

se comunica a clientes los valores y principios empresariales, previa puesta a

disposicion.

7.4 ;Existe algun canal de comunicacion de la plantilla con la empresa?

m Si O NO

En caso afirmativo
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a) Indicar cuales

- Intranet.
- Correo interno.

- Dominio publico compartido.

b) ¢Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla?

® A menudo

O Rara vez

O Nunca

¢A qué cree que se debe la respuesta anterior?

- Se explica en las formaciones de acogida donde se ubica la documentacién
interna.
- Se desarrollan Mailyng interno des del departamento de Marketing.

- Se dispone de un correo global para realizar las comunicaciones.

8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1 ;Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente

existen para la contratacion y mujeres?

m S| ONO

¢ Se han beneficiado alguna vez de ellas?

m S| ONO

En caso afirmativo, ¢de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres

han sido contratadas en cada una de ellas?
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Tipo de bonificacién Mujeres contratadas

8.2 ;Tiene la empresa algun programa de insercién, permanencia y/o promocion de

colectivos especiales tales como:

OPersonas de discapacidad.

COPersonas inmigrantes

mJovenes

OMujeres victimas de violencia de género

OOtros

Especificar cuéles:

- Proyecto de carrera.

8.3 (Se ha realizado algun tipo de accién concreta para fomentar la igualdad de

oportunidades de colectivos con dificultades?

asl mNO

En caso afirmativo especificar cuales.

8.4 En el caso de haber realizado acciones para fomentar la igualdad de oportunidades de

colectivos con dificultad ¢alguna de ellas esta incluida en el Convenio Colectivo?
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9. REPRESENTATIVIDAD

9.1 Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, ¢en qué areas tienen las

mujeres mayor presencia?

- Entodas.

¢Y menos?

¢A qué cree que se debe?

- Empresa feminizada 80% mujeres.

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

10.1 ;Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de acoso,
tanto psicolégico como sexual?
m S| O NO

En caso afirmativo, ¢Cudles son las conclusiones?

- No existe ningun tipo de acoso y/o discriminacion.

- Se dispone de los conocimientos y herramientas para saber afrontar esta
situacion.

- Conocen a los agentes de confidencialidad.

- El apoyo social (compafierismo) esta altamente valorado por todo el personal. Sin

importar la categoria y/o posicion jerarquica.
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10.2 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¢se ha puesto en marcha alguna medida

concreta contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo?

mS| ONO

En caso afirmativo, indicar cuales

- Disefio del protocolo de Acoso y Acoso Sexual.

- Estudio Psicosocial.

10.3 La Ley para la igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones
que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (Art. 48.1)

A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representacion de

los y las trabajadoras se han o se estan poniendo en marcha.

Medidas de prevencion Procedimientos especificos

- Formacién de acoso y - Protocolo de acoso y
acoso sexual. acoso sexual.
- Estudio Psicosocial. - Protocolo de personal
Sensible

¢ Cudl es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?

- Lapersona que lo sufre, se le comunica o lo detecta, dispone en el espacio

publico de un documento de denuncia, que debe remitir a la autoridad
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confidencial. Esta autoridad dispondra de 10 dias habiles para realizar las

gestiones y resolver la situacion.

11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

11.1 ;Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos

laborales y salud laboral?

m S| ONO

En caso afirmativo,

a) ¢Cuales son las conclusiones?

b) ¢Se desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres?

asl ONO

En caso afirmativo ¢ cuales?

11.2 ;Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de riesgos laborales

dirigidas especificamente a mujeres?

0sl ONO

En caso afirmativo, indicar cuéles.
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11.3 ;Existen medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece

la ley o el convenio colectivo?

osl ONO

En caso afirmativo, indicar cuales

12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

12.1 Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¢se ha puesto en marcha alguna medida
concreta para mujeres en situacion de riesgo de exclusion?

mN] 0O XNO

En caso afirmativo, indicar cuales

12.2 ;Tienen previsto algln programa especifico para mujeres en situacion o riesgo de
exclusién?

asl OX NO

En caso afirmativo, indicar cuales
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13. CONVENIO COLECTIVO

13.1 ¢ Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por convenio referente al

area de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
sl OX NO CJEsta en proceso de negociacién con la representacion
legal de

la plantilla

En caso afirmativo, indique cuéles

COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

MUCHAS GRACIAS



