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Abogados

El despacho de abogados y abogadas
CCS, Caamano, Concheiro y Seoane
Abogados S.L, nacié en Galicia hace
mas de 10 afios impulsado por pro-
fesionales de reconocido prestigio.
Hoy se ha convertido en un despacho
global, multidisciplinar y de servicios
plenos.

O A Coruna

Q Vigo

O Madrid

El despacho tiene su sede central en
la ciudad de A Corufia y cuenta con
otros dos centros de trabajo en Ma-
drid y Vigo.

El despacho tiene alianzas con otros
despachos profesionales de paises
europeos y americanos que prestan
servicio a las y los clientes con el obje-
to de que reciban asistencia y asesora-
miento profesional.

Las areas de practica son:

« Administrativo y sectores regula-
dos.

* Asesoramiento corporativo.

« Civil.

» Competencia, financiero y consu-
mo.

+ Compliance.

+ Farmacéutico.

* Fiscal.

+ Inmobiliario, urbanistico y medio
ambiente.

* Internacionalizacion.

+ Laboral.

* Mercantil.

* Penal.

+ Procesal civil y mercantil.

ERESEOANE ABOGADOS S.L.
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MARCO LEGAL

La Carta de Naciones Unidas firmada
el 26 de junio de 1945 en San Fran-
cisco, contemplaba en su predmbulo
“reafirmar la fe en la igualdad de de-
rechos de hombres y mujeres”.

Posteriormente, la Declaracién Univer-
sal de los Derechos Humanos de las
Naciones Unidas de 1948 establecié
la igualdad entre mujeres y hombres
como un derecho fundamental.

En 1979 se celebré la importante Con-
vencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacién contra la
Mujer, conocida como CEDAW vy rati-
ficada por Espana en 1981, que defi-

ni6é la discriminacion contra la mujer
como: “cualquier distincién, exclusién
o restriccion hecha en base al sexo
que tenga el efecto o propésito de
disminuir o nulificar el reconocimien-
to, goce y ejercicio por parte de las
mujeres, independientemente de su
estado civil, sobre la base de igualdad
del hombre y la mujer, de los derechos

IIDECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS DE LAS NACIONES UNIDAS
DE 1948
ARTICULO 21. Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, lengua, religién, opinién politica o de
cualquiera otra indole, origen nacional o social, posiciéon econdémica, nacimiento o cualquiera

otra condicién. ”

10 BOGADOS S.L.




humanos y libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural, civil o en cualquier otra esfera”.
Esta Convencién significé un avance impresionante en la
universalizacion de la igualdad de derechos entre mujeres y
hombres en el mundo.

En 1985 tuvo lugar en Nairobi la Il Conferencia Internacional
sobre a Condicién Juridica y Social de la Mujer que sentaron
bases tan sélidas como declarar que todas las politicas esta-
ban relacionadas con las mujeres.

Fue fundamental la Declaracion de la ONU sobre la elimina-
cién de la violencia contra la mujer en la Asamblea General
celebrada en Nueva York en 1993 y en la Conferencia Inter-
nacional sobre Poblacién y Desarrollo de El Cairo, en 1994,
se consideré como parte fundamental para el desarrollo hu-
mano la toma de conciencia por parte de las mujeres de su
situacion.

La IV Conferencia Mundial de las Mujeres celebrada en Pekin
en 1995 se considera un hito en la historia por declarar que
el cambio de la situacidn de las mujeres afecta a toda la so-
ciedad y, por tanto, el trabajo en materia de igualdad debe
ser transversal. Ademads, se aprobé la Declaracion de la Pla-
taforma de Accién de Beijing en la que se identificaron doce

1945

Se firma la CARTA DE LAS NACIONES UNIDAS (San Francisco) que
contemplaba en su predmbulo “reafirmar la fe en la igualdad de
derechos de hombres y mujeres”.

1948

DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERECHOS HUMANOS DE
LAS NACIONES UNIDAS establece en el articulo 21 la igualdad entre
mujeres y hombres como un derecho fundamental.

1979

CONVENCION SOBRE LA ELIMINACION DE TODAS LAS FORMAS
DE DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER conocida como CEDAW.
Espafia ratifica en 1981.

CONFERENCIA INTERNACIONAL SOBRE LA CONDICION JURIDICA
Y SOCIAL DE LA MUJER (Nairobi). Se establece que todas las politicas
estan relacionadas con las mujeres.

1993

DECLARACION DE LA ONU SOBRE LA ELIMINACION DE LA
VIOLENCIA CONTRA LA MUJER (Nueva York).

1994

CONFERENCIA  INTERNACIONAL SOBRE POBLACION Y
DESARROLLO (El Cairo). La toma de conciencia de las mujeres de su
situacion se considera primorcial para el desarrollo humano.

1994

[V CONFERENCIA MUNDIAL DE LAS MUJERES (Pekin). Se determina
que el cambio de la situacion de las mujeres afecta a toda la sociedad.
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esferas de especial preocupacion y
que exigieron actuaciones concretas
por parte de gobiernos y sociedad ci-
vil, entre ellas la economia.

Posteriormente, el Tratado de
Amsterdam ratificado por la Ley or-
génica 9/98 de 16 de diciembre, es-
tablecié que la Unién Europea tiene
como misiéon “promover la igualdad
de oportunidades entre hombres y
mujeres, introduciendo este principio
en todas las politicas y todos los pro-
gramas”. El principio de igualdad se
convierte en uno de los dos principios
basicos en la concepcién de la ciuda-
dania europea y en misién expresa
de las Comunidades Europeas. En los
Reglamentos de los Fondos Estructu-
rales y en varias Directivas europeas,
el principio de igualdad forma parte
de su politica social, como elemento

12

indispensable para el éxito econémi-
co y para la cohesién social. Asi, la
Directiva 2002/73/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de sep-
tiembre de 2002 modificé la Directiva
76/207/CEE del Consejo relativa a la
aplicacion del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres
en lo que se refiere al acceso al em-
pleo, a la formacién e a la promocién
profesional. La Directiva 2004/113/
CE del Consejo de 13 de diciembre
de 2004 aplica el principio de igual-
dad de trato entre hombres y mujeres
al acceso a bienes y servicios y a su
suministro. La Directiva 2006/54/CE
del Parlamento Europeo y del Conse-
jo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion.

GADOS S.L.

/4 )

CONSTITUCION ESPANOLA DE
1978

ARTICULO  9.2. Corresponde a
los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos
en los cuales se integra sean reales
y efectivas, remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud
y facilitar la participaciéon de todos
los ciudadanos en la vida politica,

econdmica, cultural y social.

/4 )

CONSTITUCION ESPANOLA DE
1978

ARTICULO 14. Los espafioles son
iguales frente a la ley, sin que pueda
prevalecer ninguna  discriminacién
por razén de nacimiento, raza, sexo,

religién, opinién o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o

social. ll




En Espafa, la Constitucion de 1978
consagro la igualdad en el articulo 9.2.

Asi mismo, el articulo 14 recoge la
igualdad de todos los espafioles.

El Estatuto de los Trabajadores con-
sagra el principio de igualdad en el
acceso al trabajo, en las relaciones la-
borales y en la remuneracién.

En 2007 se aprueba la Ley organica
3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres que sefala que
"las mujeres y los hombres son igua-
les en dignidad humana, e iguales en
derechos y deberes. Esta ley tiene
por objeto hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacién
de la discriminacién de la mujer, sea
cual sea la circunstancia o condicidn,
en cualquier de los ambitos de la vida

y, singularmente, en las esferas poli-
tica, civil, laboral, econémica, social y
cultural para, en el desarrollo de los
articulos 9.2. y 14 de la Constitucion,
lleguen a una sociedad mas democra-
tica, mas justa y solidaria”. “A estos
efectos, la ley establece principios de
actuacion de los Poderes Publicos, re-
gula derechos y deberes de las per-
sonas fisicas y juridicas, tanto publi-
cas como privadas, y prevé medidas
destinadas a eliminar o corregir en los
sectores publico y privado toda forma
de discriminacién por razén de sexo”.

Esta Ley, la mas importante de todas
las que regulan el principio de igual-
dad en Espafa, aborda por prime-
ra vez en nuestro pais los planes de
igualdad en las empresas y sitda las
medidas en el marco de la negocia-
cion colectiva, para que sean las par-
tes, libre y responsablemente, las que

CAAMANO, €€
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acuerden su contenido. El articulo 45
establece que las empresas estéan obli-
gadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el dmbito laboral
y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, medidas que de-
beran negociar, y en su caso acordar,
con los y las representantes legales de
las personas trabajadoras en la forma
que se determine en la legislacion la-
boral.

Ademas, la Ley define los objetivos
concretos que un plan de igualdad en
la empresa debe alcanzar, asi como
las materias y dmbitos que se deben
analizar y en los que se deben desa-
rrollar medidas: acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y
formacién, retribuciones y ordenacion
del tiempo de trabajo para favorecer

13
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la conciliacién laboral, personal y familiar, asi como la pre-
vencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo.

El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas ur-
gentes para garantia de la igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién,
rebajo, de mas de 250 a 50 o mas, el umbral de personas
trabajadoras de las empresas que obligatoriamente deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad. Ademas, establece
la obligatoriedad de un contenido minimo de los planes de
igualdad, previo diagnéstico negociado, en su caso, con
la representacién legal de las personas trabajadoras, afa-
diéndose las condiciones de trabajo y las auditorias salaria-
les, asi como el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién y la infrarrepresentacion femenina.

La elaboracién de un diagndstico negociado se hara en el
seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, fi-
jandose para la direccién de la empresa la obligacién de

14 GADOS S.L.

facilitar todos los datos e informacién necesarios para su ela-
boracién tanto respecto de las materias enumeradas como
los datos del Registro regulado en el nuevamente redactado
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores.

En 2020 se aprobd el Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, con
la voluntad de cumplir el mandato de registro de los planes
y de detallar su contenido.

En la misma fecha se aprobé también el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
hombres y mujeres, que introdujo la auditoria retributiva
como elemento esencial del informe diagndstico, al igual
que la obligatoriedad de contar con un registro salarial al
que deben tener acceso las personas trabajadoras a través
de la representacién legal de la plantilla.
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PRINCIPIOS DEL PLAN

Los principios de Plan de Igualdad estan basados en:

El compromiso y liderazgo del equipo de CCS.

La participacién activa de toda la plantilla en la elabora-
cién del informe diagnéstico, del Plan de Igualdad y de
su implantacién y seguimiento.

Una comunicacion permanente.

La transparencia.

Coherencia, sintonia y respeto a la legislacion actual en
materia de igualdad, manteniendo como referencia la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

ww
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COMISION DE IGUALDAD

El Comité Negociador del Plan de Igualdad, en adelante Forman parte de la Comisién de Igualdad:
Comisién de Igualdad, se constituyd con fecha de 7 de junio .,
de 2021, En representacién y a propuesta de la empresa:

La Comisién, que ha elaborado y aprobado el Plan, ha con- Maria Castro Nufiez.

tado con asesoramiento de la consultora externa Red Talen- Oscar Barreiro Cambeiro.

to Consultoras. 5 5
Pedro Gonzélez Rodriguez.

Durante el proceso, la direccién de la empresa ha facilita-
do toda la informacién necesaria para elaborar el informe
diagnéstico de igualdad y el Plan, asi como los datos del Ivan Cordeiro Fernandez-Noriega. CCOO.
Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto
de los Trabajadores, asumiendo su compromiso con los re-
sultados y facilitando las opiniones requeridas en cada fase Leuelzs Mermad s Shndhes, CSR
del proceso.

En representacién de las organizaciones sindicales:

Cristina Calvo Espasandin. UGT.

16 CAAMANO, CONCHEIRONISEE
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VIGENCIA Y AMBITOS DE APLICACION

DEL PLAN. CONVENIOS APLICABLES

El presente Plan de Igualdad se aplica
a toda la plantilla de CCS, indepen-
dientemente del tipo de contrato o
jornada que tenga cada persona tra-
bajadora.

El dmbito de aplicaciéon del Plan es
nacional dado que CCS cuenta con
3 centros de trabajo repartidos en 2
Comunidades Auténomas: A Corufa,
Vigo y Madrid.

Durante estos 4 afos, la Comisién de
Igualdad realizard un seguimiento vy,
en su caso, una actualizacién de las
medidas del Plan.

El CNAE es CNAE 6910, de activida-
des juridicas.

Vigencia temporal del Plan 4 ANOS

Fecha de inicio aplicacion 25/03/2022

CAAMANO, CONGEN

Los convenios aplicables a la empresa son tres:

«  Convenio colectivo de trabajo del sector de
oficinas y despachos de la provincia de A
Coruna.

+ Convenio Colectivo de Oficinas y Despa-
chos de la Comunidad de Madrid

+  Convenio Colectivo de Oficinas y Despa-
chos de Pontevedra de dmbito Provincial.

El despacho cuenta en este momento con los
siguientes planes:

+  Prevencién de blanqueo

+ Prevencién de riesgos laborales

+  Politica corporativa de proteccién de datos

+ Codigo de conducta y buenas practicas cor-
porativas

7



|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS DEL PLAN

OBJETIVOS GENERALES

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estruc-
tural que garanticen la gestiéon con criterios de igualdad.
Asegurar que la comunicacién interna y externa pro-
mueva un lenguaje y una imagen igualitaria de mujeres
y hombres.

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hom-
bres a través de la adecuada comunicaciéon audiovisual,
oral y escrita.

Potenciar, en el dambito de la Responsabilidad Social
Corporativa de CCS, la participacion en actividades de
sensibilizacién o formacién en igualdad entre mujeres y
hombres o contra la violencia de género.

Eliminar la segregacién laboral, la brecha salarial y com-
batir la infrarrepresentacion femenina.

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y

BOGADOS S.L.
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hombres en la politica de acceso, seleccién y promocion
interna a través de la aplicacion del principio de igualdad
y de acciones positivas.

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conci-
liacion de la vida profesional, familiar y personal de toda
la plantilla.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

Prevenir la violencia de género apoyando con medidas
concretas a las trabajadoras victimas.

Apoyar la carrera profesional de las mujeres.

Garantizar la formacion en materia de igualdad en la em-
presa.

Erradicar la brecha salarial de género

Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos
de la empresa.




OBJETIVOS ESPECIFICOS
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Integrar la perspectiva de género
en todos los ambitos de la empre-
sa.

Difundir la igualdad mediante ca-
nales de comunicacién interna.
Difundir la politica de igualdad de
CCS a la sociedad.

Emplear canales de comunicacion
internos ya existentes para reforzar
las medidas de igualdad internas
y otras acciones, documentos, es-
tudios, planes y campafas que se
consideren de interés en la mate-
ria.

Incluir los documentos vinculados
a la politica de igualdad en el ma-
terial de bienvenida de la empresa.
Disefiar herramientas que refuer-
cen la comunicacién igualitaria.
Reforzar el uso de un lenguaje no
sexista en la politica de seleccién
de personal.

Reforzar la comunicacién igualita-
ria.

Reforzar la comunicacién externa
igualitaria.

Participar y sensibilizar en cam-
pafas y actividades que fomentan
la igualdad y la conciliacién y cor-
responsabilidad.

Desarrollar acciones positivas en la
seleccion de personal.

Mejorar los sistemas de evaluacion
de la contrataciéon con impacto de
género.

Evaluar los puestos de trabajo de
CCs.

Analizar la politica de promocién
con criterios de igualdad.

Reforzar el conocimiento y disfrute
de los derechos de conciliacién.
Adaptar reuniones a los horarios
de las personas trabajadoras.
Ampliar derechos de conciliacion.

19
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Adaptar la formacién a los horarios de las personas tra-
bajadoras.

Ampliar canales de comunicacién internas para mejorar
la politica de conciliacién y corresponsabilidad.

Lograr una mejora en el horario que fomente la concilia-
cién y la corresponsabilidad en la vida personal, familiar
y laboral.

Garantizar la opcién de formacién tras la reincorporacion
de los permisos por disfrute de derechos de conciliacién.
Ampliar los datos referidos a la plantilla para mejorar el
acogimiento a los derechos de conciliacién.

Poner en marcha mecanismos de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo y de proteccioén a las victimas
poniendo fin a la situaciéon que vive en su entorno labo-
ral.

Difundir e informar sobre los mecanismos de prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo.

Implantar un servicio de apoyo legal a las mujeres de la
plantilla de CCS que sean victimas de violencia de gé-
nero

Apoyar econémicamente a mujeres de la plantilla de
CCS que sean victimas de violencia de género.
Establecer medidas de apoyo a las trabajadoras victimas

20
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de violencia de género.

Establecer medidas de reorganizacién del horario y mo-
dalidad a las trabajadoras victimas de violencia de gé-
nero.

Ampliar derechos laborales a |as trabajadoras victimas de
violencia de género.

Favorecer el desarrollo del liderazgo femenino en CCS
y contribuir a la promocién interna de las mujeres a los
puestos de mayor responsabilidad.

Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla
de CCS.

Formar en materia de prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo.

Incrementar la oferta de la formacién online.

Garantizar la igualdad en la retribucién para trabajos de
igual valor.

Incorporar la perspectiva de género a la politica de pre-
vencion de riesgos laborales, especificamente al Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales.

Garantizar la perspectiva de género en la politica de pre-
vencién de riesgos laborales, especificamente al Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales.

Estudiar los riesgos psicosociales en CCS.



|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

07 METODOLOGIA

En la elaboracién de este Plan se ha seguido una metodologia participativa, basada en los principios rectores del Plan, orde-
nada a través de varias fases y con el marco normativo de referencia.

FASE 1 FASE 2

= % &L:’ (:'-:}

& —

DECISION ELABORACION ELABORACION IMPLANTACION SEGUIMIENTO
Y COMPROMISO DE DEL INFORME DEL PLAN DE DEL PLAN Y EVALUACION
CCS DIAGNOSTICO IGUALDAD

CAAMANO,
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FASE 1: DECISION Y
COMPROMISO DE CCS

Adopcién del compromiso por par-
te de la direccién de CCS. (Se ad-
junta como ANEXO).

Implicacion del equipo directivo y
definicion de su papel en el proce-
so.

Constitucion de la Comisiéon de
Igualdad.

Informacién a la plantilla.

FASE 2: ELABORACION DEL
INFORME DIAGNOSTICO

Este informe diagnéstico incluye un
anélisis detallado de la situacion de
CCS en materia de igualdad que se ha
completado con cuestionario anéni-
mo a la plantilla.

Las fuentes de datos para elaborar el
informe han sido:

Bases de datos y otros documen-
tos de CCS (datos a 30 de julio de
2021).

Documentaciéon de gestion interna
(manuales, planes y otros docu-
mentos)

Convenios Colectivos.

Cuestionario a la plantilla, recogi-
do el 17 de septiembre de 2021
y respondido por un total de 45
personas trabajadoras de 71 de los
centros de A Corufia y Madrid. Nin-
guna persona trabajadora de Vigo
respondié al cuestionario.
Entrevista al Departamento de Or-
ganizacién y Gestidon del Conoci-
miento.

Los datos para el anélisis de la si-
tuacion de la empresa, desde hace
4 afos hasta hoy:

- La cultura de la empresa.
— Organizacién interna.

— Principales caracteristicas de la
plantilla.

— Las condiciones laborales, ges-
tién de personal y politica de
recursos humanos.

Tipo de indicadores:

— Cuantitativos, con los datos y la
informacion concreta.

— Cualitativos, con la informacién
sobre las politicas y procesos,

opiniones de las personas tra-
bajadoras, clima laboral etc....

B> . ey -
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El informe analizd los siguientes as-
pectos:

La igualdad estructural entre muje-
res y hombres en CCS.

Las caracteristicas de la plantilla.
La estructura organizativa y la clasi-
ficacion profesional.

Los procesos de selecciéon y pro-
mocion.

La formaciéon de la empresa y la
formacién en materia de igualdad.
La infrarrepresentacion de las mu-
jeres.

El ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, fami-
liar y laboral.

La politica contra la violencia de
género.

I__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

La politica y estrategia de comu-
nicacién e imagen de la empresa,
interna y externa.

La politica seguida por la empresa
en materia de proteccién y preven-
cién frente al acoso sexual o el aco-
so por razén de sexo.

La politica retributiva y condiciones
de trabajo, incluyendo una audito-
ria retributiva de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

La perspectiva de género en la po-
litica de prevencién de riesgos la-
borales.




[ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

Han sido objeto de andlisis las si-
guientes areas:

AREA 1. Estructura de la planti-
lla. Distribucién, edad, estudios y
antigliedad.

AREA 2. Segregacién ocupacio-
nal.

AREA 3. Acceso y Seleccién.
AREA 4. Estabilidad laboral.
AREA 5. Conciliacién.

AREA 6. Retribucién. Auditoria sa-
larial

AREA 7. Equipamiento, seguridad
y salud laboral.

AREA 8 Prevencién del acoso se-
xual y por razén de sexo.

AREA 9 Comunicacién, lenguaje e
imagen de la empresa.

AREA 10. Formacién.

Detalles del cuestionario a la plan-
tilla.
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En el informe se encuentra toda la in-
formacién necesaria atendiendo a in-
dicadores que pueden mostrar en qué
medida esta integrado el principio de
igualdad en CCS.

FASE 3: ELABORACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

El Plan se ha disefiado siguiendo un
esquema que responde al tipo de em-
presa, su escala e historia, su dmbito,
la opinion de la plantilla, los resultados
del informe diagnéstico y a una visién
realista para su implantacion.

Légicamente, los objetivos generales
han contribuido a la estructuracion de
todo el Plan, asi como los 6 dmbitos
de actuacién en los que se han orde-
nado las 42 medidas.




Las medidas aparecen divididas por
ambitos de actuacion, que incluye una
breve descripcién, los objetivos gene-
rales y especificos a los que se corres-
ponden, asi como los indicadores y
departamentos implicados. Los ambi-
tos con los que se cuenta en este Plan
son los siguientes:

1. Instrumentos para la organizacion
y gobernanza con perspectiva de
género.

2. Acceso, seleccién y promocion.

3. Ejercicio corresponsable de los de-
rechos de la vida personal, familiar
y laboral

4. Acoso sexual y violencia de géne-
ro.

5. Condiciones laborales.

6. Formacion.

El Plan incluye, ademas de las medi-
das y de un resumen por areas del in-

forme diagndstico que se ha registra-
do junto al presente documento, los
principios y objetivos, la vigencia, los
convenios, los dmbitos de actuacion,
el proceso de evaluacién y seguimien-
to, definiciones aplicables y los ANE-
XOS correspondientes.

FASE 4: LA IMPLANTACION
DEL PLAN

CCS ha incluido como medidas del
Plan acciones relevantes de difusion
interna y externa, asi como de forma-
cién a toda la plantilla.

La Comisién de Igualdad establecerd,
siguiendo la temporalizacién indicada,
un plan de trabajo de puesta en mar-
cha de las medidas.

En el momento de la aprobacién del
Plan, la Comisién de Igualdad ya ha
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disefado la estructura de trabajo con
las personas responsables de la im-
plantacion de cada medida.

FASE 5: SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Tanto de la ejecuciéon como de los re-
sultados y del impacto del Plan y de
cada medida, de acuerdo con los ob-
jetivos.

Replanificacion del Plan: adaptacion
de estrategias y definicién de nuevas
medidas.
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RESUMEN DEL INFORME
DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

El presente diagnoéstico, previo a la
elaboracion del | Plan de Igualdad de
CCS, parte del principio de participa-
cion, de la comunicaciéon interna per-
manente y de la coherencia, sintonia 'y
respeto a la legislacion actual en ma-
teria de igualdad, manteniendo como
referencia la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

El Area 1 del informe diagnéstico, co-
rrespondiente con el andlisis de la es-
tructura de la plantilla, refleja el equili-
brio en cuanto a presencia de mujeres
y hombres con una mayor presencia
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de mujeres, 62%, que de hombres.
Esta presencia de mujeres se observa
tanto a nivel global como al analizar
por separado los tres centros de tra-
bajo.

En el nivel de mayor retribucion y res-
ponsabilidad, el nivel estratégico, des-

Hombres Bet:57
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ciende significativamente el porcenta-
je de mujeres. De hecho, el puesto de
socio/a es el Unico de toda la empresa
con mayoria de hombres.

Al analizar las cuatro categorias profe-
sionales existentes se observa que las
mujeres son mayoria en tres de ellas.

45 Mujeres



Las mujeres de la empresa tienen una
mayor antigiedad que los hombres
y en cuanto a la edad de la plantilla,
hay que sefalar que estamos ante un
equipo joven en el que la mayoria se
encuentra por debajo de los 40 afios.
Las mujeres van perdiendo presencia
a medida que cumplen afios hasta la
franja de edad de 35 a 39 afios, donde
hay una mayoria de hombres.

El ndmero de mujeres y de hombres
con estudios universitarios es muy ele-
vado, algo que no sorprende debido
a la actividad de la empresa. Aun asi,
el porcentaje es superior en los hom-
bres.

El Area 2 en la que se ha analizado
la segregacién ocupacional indica
que la presencia de mujeres va dis-
minuyendo a medida que aumenta
la responsabilidad y remuneracion
de los puestos. A pesar de esto, hay
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una presencia equilibrada en todos
los niveles y puestos. Se detecta una
clara segregacion horizontal debido
al elevado porcentaje de mujeres con
el que cuenta el puesto de personal
administrativo, tradicionalmente femi-
nizado en el mercado laboral espafiol.

En CCS hay mujeres en todos los ni-
veles y puestos. Si bien es cierto que
no hay mujeres en uno de los depar-
tamentos y en una de las categorias
profesionales. Por tanto, hay infrarre-
presentacién femenina en 1 de las 4
categoriasy en 1 de los 6 departamen-
tos con los que cuenta la empresa.

En el Area 3 sobre el acceso y selec-
cién se analizaron los procesos de se-
leccién y contratacion, que dejaron en
evidencia la inexistencia de sesgos de
género o cualquier tipo de discrimina-
cion directa.
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En cuanto a las incorporaciones por
tipo de contrato, la mayoria fueron
mujeres con contratos de formacién.
Otras incorporaciones que se realiza-
ron fueron con contrato temporal a
tiempo parcial y contrato indefinido a
tiempo parcial, siendo en estas la mi-
tad hombres y la mitad mujeres.

Las incorporaciones del Gltimo afo por
categoria profesional se corresponden
con las de titulado/a superior, oficial
de 2° administrativo/a y oficial de 1°
administrativo/a. En las dos primeras
categorias se incorpora un mayor por-
centaje de mujeres mientras que en la
categoria de oficial de 17 administra-
tivo solo se incorporan hombres. La
categoria a la que se han incorporado
mas personas es la de titulado/a su-
perior, que ademas engloba al mayor
nimero de personas de la plantilla.
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La mayor parte de las bajas definitivas
en CCS se corresponden con mujeres,
fundamentalmente por cese volunta-
rio.

La empresa no tiene definida la politi-
ca de promocién interna.

En el Area 4 se analizé la estabilidad
laboral, tipo de contrato y jornada.
Hay que indicar que la mayor parte de
la plantilla cuenta con contrato indefi-
nido a jornada completa, siendo mas
elevado el nimero de mujeres que de
hombres con esta condicién.

También hay personas trabajadoras
con contrato indefinido a jornada par-
cial, con contrato temporal a jornada
parcial y con contrato en practicas a
jornada completa, en el que destaca
un alto porcentaje de mujeres.

OGADOS S.L.

El Area 5, que analizé la politica de
conciliacién del despacho, deja cons-
tancia de que la inmensa mayoria de
la plantilla, tanto mujeres como hom-
bres, cuentan con jornada partida de
mafiana y de tarde de lunes a jueves
salvo los viernes, con horario solo de
manana.

Son mujeres la totalidad de personas
que cuentan con horario fijo de ma-
fiana. Ninguna persona trabajadora
cuenta con flexibilidad horaria nego-
ciada. La mayoria de las personas con
hijos/as son mujeres.

En cuanto a los derechos de concilia-
ciéon, en la empresa rigen los recogi-
dos en la ley. CCS mantiene las con-
diciones y atribuciones del puesto en
el caso de permisos por nacimiento y
cuidados.



El Area 6, correspondiente a las retri-
buciones con la auditoria salarial y el
anélisis de las retribuciones hay que
sefalar algunos datos relevantes.

En CCS el 100% de la plantilla ha per-
cibido bonus y un elevado porcentaje
tanto de mujeres como de hombres
recibieron complementos salariales.
Salvo en uno, en todos los puestos en
los que se ha analizado la brecha sala-
rial, esta es favorable a las mujeres. No
obstante, al sumar los complementos
salariales |a brecha practicamente des-
aparece.

En el Area 7, respecto al equipamien-
to, seguridad y salud laboral, hay que
destacar que el Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales de CCS no incorpo-
ra la perspectiva de género salvo lo
obligado por ley respecto al embarazo
o lactancia.

En el Area 8, que analiza el acoso se-
xual y el acoso por razén de sexo, el
dato mas relevante es la ausencia de
protocolos de prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.
No constan denuncias por este moti-
vo.

El Coédigo de Conducta de la empre-
sa aborda esta cuestion y explicita el
rechazo a todo comportamiento de
caracter intimidatorio, ofensivo o abu-
sivo, en especial, conductas de acoso
laboral o sexual.

Sobre la violencia de género, hay que
sefalar que CCS no cuenta con me-
didas concretas, ni de prevencion, ni
de sensibilizacion interna ni externa.
No se conocen casos de mujeres de
la plantilla que hayan sido victimas de
violencia de género.
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El Area 9, que analiza la comunicacién,
el lenguaje y la imagen de la empresa,
cabe destacar que se han iniciado los
trabajos para la denominacién y des-
cripcion de puestos con un lenguaje
no sexista.

Aunque CCS emplea lenguaje sexista
en la mayoria de sus documentos, ma-
nuales o la propia web hay que desta-
car que no se han detectado elemen-
tos discriminatorios.

El Area 10 aborda la formacién. Al res-
pecto hay que indicar que esta no se
planifica con perspectiva de género.
CCS si tiene los datos de asistencia a
cursos desagregados por sexo y en es-
tos datos no se han detectado sesgos
de género.

Respecto a la formacién en igualdad
hay que sefalar que, hasta la fecha,
CCS no ha impartido formacién en
esta materia entre su plantilla.

Respecto a los resultados del cues-
tionario de la plantilla hay que sefa-
lar que la mayoria de trabajadores y
trabajadoras estan de acuerdo con la
puesta en marcha del Plan.

Ningin hombre y la mayoria de las
mujeres dicen no haberse sentido dis-
criminados nunca en el trabajo por ra-
zén de sexo.

Los procesos de promocién interna
y los procesos de seleccién son per-
cibidos como iguales para hombres y
mujeres por la mayoria de trabajado-
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res y trabajadoras. Un gran porcentaje
de mujeres considera que su carga de
trabajo no es acorde con sus condicio-
nes laborales.

En cuanto a las retribuciones, es casi
el doble el porcentaje de hombres
respecto al de mujeres que considera
que estas son igualitarias. Es elevado
el porcentaje de mujeres que conside-
ran que solicitar medidas de concilia-
ciéon conlleva la pérdida de oportuni-
dades laborales. Las y los trabajadores
de CCS, preguntados por las medidas
que se podrian implantar para mejorar
la conciliacion, apuntan a la jornada
continua, al teletrabajo y a la flexibili-
dad horaria.
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AMBITOS DE ACTUACION Y

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Garantizar, a través de las medidas necesarias, que todos los datos de CCS

AMBITO DE ACTUACION 1: referidos a personas estén desagregados por sexo.
INSTRUMENTOS PARA 2. Difundir el Plan y la politica de igualdad de CCS a toda la plantilla a través de
2 los canales de comunicacién internos habituales.

LA ORGANIZACION Y 3. Difundir externamente el Plan y la politica de igualdad de CCS.
GOBERNANZA CON' 4. Reforzar la comunicacion interna en materia de igualdad a la plantilla través de
PERSPECTIVA DE GENERO la plataforma de trabajo interna.

5. Incluir en el material de bienvenida informaciéon sobre la politica de igualdad

de CCS.

6. Elaborar un manual interno de comunicacién en igualdad.
7. Garantizar el uso de lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.
8. Revisary adaptar la denominacién de los puestos y categorias profesionales de
CCS a un lenguaje no sexista.
9. Revisar y garantizar el lenguaje no sexista de los documentos, manuales, pla-
Medidas incluidas 10 nes y web de CCS.
10.Participar en acciones de sensibilizacion en materia de igualdad.
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OBJETIVOS GENERALES

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter es-
tructural que garanticen la gestion con criterios de igual-
dad.

Asegurar que la comunicacién interna y externa pro-
mueva un lenguaje y una imagen igualitaria de mujeres
y hombres.

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hom-
bres a través de la adecuada comunicacién audiovisual,
visual, oral y escrita.

Potenciar, en el dmbito de la Responsabilidad Social
Corporativa de CCS, la participacién en actividades de
sensibilizacion o formacién en igualdad entre mujeres y
hombres o contra la violencia de género.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos
de la empresa.

Difundir la igualdad mediante canales de comunicacién
interna.

Difundir la politica de igualdad de CCS a la sociedad.
Emplear canales de comunicacion internos ya existentes
para reforzar las medidas de igualdad internas y otras ac-
ciones, documentos, estudios, planes y camparias que se
consideren de interés en la materia.

Incluir los documentos vinculados a la politica de igual-
dad en el material de bienvenida de la empresa.

Disefar herramientas que refuercen la comunicacion
igualitaria.

Reforzar el uso de un lenguaje no sexista en la politica de
seleccion de personal.

Reforzar la comunicacién igualitaria.

Participar y sensibilizar en campafas y actividades que
fomentan la igualdad y la conciliacién y corresponsabi-

lidad.
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INDICADORES

N° datos desagregados por sexo incorporados.

N.° formularios e impresos adaptados.

N° programas o aplicaciones adaptadas o desarrolladas.
N.° canales para la difusién interna del Plan.

N.® acciones de comunicacion.

N.° acciones en las redes sociales.

N.? impactos en medios de comunicacion.

N.® comunicaciones externas a empresas, clientes, enti-
dades y admones.

N.° comunicaciones y documentacion difundida a través
de la plataforma.

N.° canales internos por los que se envié el manual a la
plantilla.

N.° ofertas de empleo y contenido revisado.

N.° revisiones de las descripciones de los puestos.

N.° canales utilizados para la difusién de las ofertas.

N.° de puestos y categorias analizados.

N.° de correcciones en la denominacién y en la descrip-
cién de los puestos y categorias.

N.° de modificaciones y correcciones del lenguaje en ma-
nuales.

+ N.?de modificaciones y correcciones del lenguaje en pla-
nes.

+ N.° de modificaciones y correcciones del lenguaje en do-
cumentos.

+ N.° de correcciones en la web.

+ N.° de campanas institucionales en las que participa.

+ N.? acciones propias de sensibilizacion.

+ N.° impactos en prensa.

+ N.° eventos en los que participa o colabora personal de
CCS'y % por sexo.

+ N.° de nuevas incorporaciones y entrega del material de
bienvenida. Datos % por sexo.

+  Documentos incorporados al material de bienvenida.

+  El manual.

DEPARTAMENTOS IMPLICADOS
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GARANTIZAR, A TRAVES DE LAS MEDIDAS NECESARIAS, QUE TODOS LOS DATOS DE CCS
REFERIDOS A PERSONAS ESTEN DESAGREGADOS POR SEXO

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL .
igualdad

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estructural que garanticen la gestién con criterios de

OBJETIVO ESPECIFICO | Integrar la perspectiva de género en todos los dmbitos de la empresa

METODOLOGIA

Descripcién de la medida

CCS adaptard sus formularios e impresos para incluir los datos sobre
el sexo de las personas y obtener asi, con caracter general, un mayor
conocimiento del impacto por razén de sexo tanto de la plantilla como de
la clientela y de las personas colaboradoras del despacho.

Con el mismo objetivo, se desarrollaran los programas o aplicaciones
informéticas precisas.

Indicadores de seguimiento y evaluacién

N° datos desagregados por sexo incorporados.

N.° formularios e impresos adaptados.

N° programas o aplicaciones adaptadas o desarrolladas

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Departamento de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales
Personal del departamento Organizacién y | Material informético
Gestion del Conocimiento

Recursos econémicos
El coste de las adaptaciones impresas e
informaticas
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MEDIDA N° 2

AMBITO DE ACTUACION

DIFUNDIR EL PLAN Y LA POLITICA DE IGUALDAD DE CCS A TODA LA PLANTILLA A TRAVES DE LOS
CANALES DE COMUNICACION INTERNOS HABITUALES

INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva un lenguaje y una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO

Difundir la igualdad mediante canales de comunicacién interna.

METODOLOGIA

Descripcion de la medida
El Plan serd enviado a tod

a contar desde la fecha de su aprobacion por la Comisiéon de Igualdad.

El Dpto. de Organizacion
interna, asi como el email.

PERSONA O DPTO. PROM

Indicadores de seguimiento y evaluacion
a la plantilla en un plazo no superior a 15 dias | N.° de canales para la difusién interna del Plan.

Frecuencia de la medida

empleard para ello la plataforma de trabajo
P P P ) Anual

OTOR | Departamento de Organizacion y Gestiéon del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Plantilla

TEMPORALIZACION

En marzo de 2022

RECURSOS

Recursos personales

Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del departamento de Organizacién | Canales de comunicacién internos En caso de externalizacion, coste del disefio
y Gestién del Conocimiento. y edicién del material con el resumen del

Plan.
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MEDIDA N° 3 DIFUNDIR EXTERNAMENTE EL PLAN Y LA POLITICA DE IGUALDAD DE CCS

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva un lenguaje y una imagen igualitaria de mujeres

OBJETIVO GENERAL
y hombres

OBJETIVO ESPECIFICO | Difundir la politica de igualdad de CCS a la sociedad

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

CCS difundirad la aprobacién de su | Plan de Igualdad a través de los | N.° de acciones de comunicacién.

medios de comunicacién. Por ello, el Dpto. de Comunicacién enviard un | N.° canales de difusion utilizados.

comunicado de prensa a medios generalistas y a especializados. N.° acciones en las redes sociales.

Asi mismo, CCS difundira la aprobacién y el contenido del Plan a través de | N.° impactos en medios de comunicacion.

su insercion en la pagina web corporativa. N.° de comunicaciones externas a empresas, clientela,
Desde el Dpto. de Organizacién se enviard comunicacion a las principales | administraciones y entidades.

empresas colaboradoras y proveedoras, a administraciones publicas y a
entidades econdmicas y académicas, informando de la aprobacién del
Plan y de sus principales medidas.

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Comunicacién, Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

AAPP, empresas, entidades y universidades con las que CCS mantiene relacién profesional.
La ciudadania

TEMPORALIZACION En abril de 2022 y durante la vigencia del Plan

PERSONAS DESTINATARIAS

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal de Organizacién y Gestién del | Canales de comunicacién externa. RRSS y | No aplica
Conocimiento y Dpto. de Comunicaciény IT | web
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MEDIDA N° 4

AMBITO DE ACTUACION

REFORZAR LA COMUNICACION EN MATERIA DE IGUALDAD A LA PLANTILLA A TRAVES DE LA
PLATAFORMA DE TRABAJO INTERNA

INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva un lenguaje y una imagen igualitaria de mujeres y
hombres

OBJETIVO ESPECIFICO

Emplear canales de comunicacion internos ya existentes para reforzar las medidas de igualdad internas y otras
acciones, documentos, estudios, planes y campafias que se consideren de interés en |la materia

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS empleara la plataforma de trabajo interna como un canal comin de | N.° de comunicaciones y documentacién de caréacter interno

comunicacién dirigido a toda la plantilla para la difusién de las politicas | difundida a través de la plataforma.

de igualdad.

N.° de comunicaciones y documentacion de tipo externo que

A través de la plataforma, la plantilla serd informada, ademés de las | se difunda a través de la plataforma.

medidas de la empresa en materia de igualdad, sobre buenas practicas en
administraciones y empresas, legislacion nueva, opiniones y estudios de
relevancia y otros documentos o campafias que, en materia de igualdad,
puedan interesar a las personas trabajadoras del despacho.

Frecuencia de la medida
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION

En junio de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales

Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del Dpto. Organizacién y Gestién del Conocimiento | La plataforma interna de CCS. No aplica
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INCLUIR EN EL MATERIAL DE BIENVENIDA INFORMACION SOBRE LA POLITICA DE IGUALDAD DE

MEDIDA N° 5 ccs

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Poner en marcha medidas de igualdad de caracter estructural que garanticen la gestiéon con criterios de

OBJETIVO GENERAL .
igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO | Incluir los documentos vinculados a la politica de igualdad en el material de bienvenida de la empresa

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
En el material de bienvenida que se entregard a las personas que se | N.° de nuevas incorporaciones y entrega del material de
incorporen a la plantilla de CCS, se incluird, como minimo: bienvenida, Datos % por sexo.
¢ Plan de Igualdad. Documentos incorporados al material de bienvenida.
® Protocolo frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo.
e Guia sobre los Derechos de Conciliacion.
e Coddigo de Conducta y Buenas Practicas Corporativas, con los valores
y los compromisos del despacho.
Manual de Prevencién del Blanqueo.
Normativa de seguridad y proteccién datos y la politica corporativa
del despacho en materia de proteccién de datos

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacion y Gestion del Conocimiento
PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. Organizaciéon y Gestion del | Los documentos (impresos y en formato | No aplica
Conocimiento digital).




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 6 ELABORAR UN MANUAL INTERNO DE COMUNICACION EN IGUALDAD

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL L. .
audiovisual, oral y escrita

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de la adecuada comunicacién

OBJETIVO ESPECIFICO | Disefiar herramientas que refuercen la comunicacién igualitaria

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

CCS elaborard un manual de comunicacién en igualdad y de uso interno.
Este manual contribuird al uso de imégenes y lenguaje no sexista,
previniendo el uso de expresiones sexistas y estereotipadas, tanto en los
documentos internos como los de uso externo, incluida la web.

El manual establecerd ejemplos de buenas practicas en el lenguaje
y la imagen, un glosario de términos y otras pautas de refuerzo de la
comunicacion en igualdad y no discriminacion entre hombres y mujeres.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Comunicacién e IT

Indicadores de seguimiento y evaluacion

El manual.

N.° canales internos por los que se envié el manual a la
plantilla.

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION En noviembre de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales

Persona externa que se contrate para elaborar el | Edicién del manual
manual o persona de CCS que elabore el manual

Recursos econémicos
Coste de elaboraciéon del manual, en caso de que
se externalice su elaboracion y edicién




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 7 GARANTIZAR EL USO DE LENGUAJE NO SEXISTA EN LAS OFERTAS DE EMPLEO

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL .. . N
audiovisual, visual, oral y escrita

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de la adecuada comunicacion

OBJETIVO ESPECIFICO | Reforzar el uso de un lenguaje no sexista en la politica de seleccién de personal

METODOLOGIA

Descripcién de la medida

CCS garantizaréa que las bases de todas las ofertas de empleo del despacho
se redacten con lenguaje no sexista, de acuerdo con el manual interno
para la comunicacién en igualdad (Medida 6).

Ademas, el Dpto. de Organizacion revisara la redaccién de estas ofertas
para corregir y eliminar, en caso de que fuera preciso, estereotipos y
sesgos sexistas, asegurando asi que los canales de comunicacién de las
ofertas llegan a mujeres y hombres por igual.

Indicadores de seguimiento y evaluacién

N.° ofertas de empleo y contenido revisado.

N.° revisiones de las descripciones de los puestos.
N.° canales utilizados para la difusién de las ofertas.

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Las personas que participan en los procesos de seleccién

TEMPORALIZACION En enero de 2023 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal de Dpto. de Organizacion y Gestiéon del Conocimiento No aplica No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

REVISAR Y ADAPTAR LA DENOMINACION DE LOS PUESTOS Y CATEGORIAS PROFESIONALES DE

MEDIDA N* 8 CCS A UN LENGUAJE NO SEXISTA

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de la adecuada comunicacién

OBJETIVO GENERAL L. . N
audiovisual, visual, oral y escrita

OBJETIVO ESPECIFICO | Reforzar la comunicacién igualitaria

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS revisard y, en su caso, modificarad la denominacién de los puestos y | N.° de puestos y categorias analizadas.

categorias profesionales, asi como la descripcidn de estos para garantizar | N.° de correcciones en la denominacién y en la descripcion
el uso de un lenguaje no sexista y la no existencia de expresiones y sesgos | de puestos y categorias.

sexistas.

Se seguiran las directrices recogidas en el manual interno para la
comunicacion en igualdad. (Medida 6).

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Comunicacién y Dpto. de organizacion

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION En enero de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Comunicacién y de Organizacion No aplica No aplica




MR Y WEB DE CCS

| PLAN DE IGUALDAD

REVISAR Y GARANTIZAR EL LENGUAJE NO SEXISTA DE LOS DOCUMENTOS, MANUALES, PLANES

AMBITO DE ACTUACION | INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL L. .
audiovisual, oral y escrita

Sensibilizar en materia de igualdad entre mujeres y hombres a través de la adecuada comunicacién

OBJETIVO ESPECIFICO | Reforzar la comunicacién igualitaria

METODOLOGIA

Descripcién de la medida

CCS revisara y corregira el lenguaje de la web corporativa, asi como los
documentos, manuales, planes y cédigos, de uso interno y externo, con el
objetivo de incorporar un lenguaje no sexista.

Para la correcta revisidén se seguiran las directrices recogidas en el manual
interno para la comunicacién en igualdad. (Medida 6).

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Comunicacién e IT

Indicadores de seguimiento y evaluacién

N.° de correcciones en la web.

N.°© de modificaciones y correcciones del lenguaje en
manuales.

N.° de modificaciones y correcciones del lenguaje en planes.
N.° de modificaciones y correcciones del lenguaje en
documentos

Frecuencia de la medida
Anual

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION En marzo de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal de Dpto. de Comunicacién y de Organizacion No aplica No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 10 PARTICIPAR EN ACCIONES DE SENSIBILIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD

AMBITO DE ACTUACION

INSTRUMENTOS PARA LA ORGANIZACION Y GOBERNANZA CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

Potenciar, en el ambito de la Responsabilidad Social Corporativa de CCS, la participaciéon en actividades de
sensibilizacion o formacion en igualdad entre mujeres y hombres o contra la violencia de género

OBJETIVO ESPECIFICO

METODOLOGIA

Participary sensibilizar en campafiasy actividades que fomentan laigualdady la conciliacién y corresponsabilidad

Descripcién de la medida

CCS se sumara a la difusién y participacion en campaiias de prevencion de la violencia de género,
de promocién de la igualdad y de la conciliacion y corresponsabilidad que se pongan en marcha
desde organismos publicos, instituciones del &ambito de la justicia y la academia o entidades cuyos
valores y principios sean coherentes con los de este Plan de Igualdad.

El despacho, con caracter anual y coincidiendo con fechas simbdlicas como el 8 de marzo o el 25 de
noviembre que conmemoran acontecimientos e hitos a favor de la igualdad, la corresponsabilidad
y contra la violencia de género, realizard acciones de formacion y sensibilizacion a través de los
canales de comunicacién externos habituales (web, notas de prensa, redes sociales etc...).

Las abogadas y abogados de CCS participaran, cuando se les invite como profesionales desde
universidades, entidades o instituciones publicas y privadas, en actos y debates sobre legislacién
en materia de igualdad, violencia de género, trata y la explotacion sexual etc.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR

Indicadores de seguimiento y
evaluacién

N.° de campanas institucionales en
las que participa.
N.° acciones
sensibilizacion.
N.° impactos en prensa.

N.° eventos en los que participa o
colabora personal de CCS 'y % por
sexo.

propias  de

Frecuencia de la medida: Anual

Dpto. de Comunicacién e IT y Dpto. de Organizaciéon y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Toda la plantilla

TEMPORALIZACION

En marzo de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos materiales
No aplica

Recursos personales
Personal de Dpto. de Comunicacién y de Organizacion

Recursos econémicos
No aplica




|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

AMBITO DE ACTUA,CION 2: 11.Eliminar expresamente de los procesos de seleccién y entrevistas personales
ACCESO, SELECCION Y preguntas no relacionadas con el curriculum de cada aspirante o con el ejerci-
PROMOCION PROFESIONAL cio del puesto de trabajo.

12.Poner en marcha medidas de accién positiva en los procesos de seleccion de
personal priorizando la contratacion del sexo menos representado.
13.Evaluar anualmente la contratacién y el acceso a CCS con perspectiva de gé-

nero.

14.Evaluary valorar anualmente los puestos de trabajo con perspectiva de género.

15.Elaborar un estudio que analice la situacion de las mujeres en los puestos de
responsabilidad en los que tengan menor presencia y detecte sus dificultades
de promocién profesional.

|’ Medidas incluidas 5




|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la politica de acceso, seleccién y promocién
interna a través de la aplicacion del principio de igualdad
y de acciones positivas.

Eliminar la segregacién laboral, la brecha salarial y com-
batir la infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Desarrollar acciones positivas en la seleccién de personal.
Desarrollar acciones positivas en la seleccién de personal.
Mejorar los sistemas de evaluacién de la contratacién con
impacto de género

Evaluar los puestos de trabajo de CCS.

Analizar la politica de promocién con criterios de igualdad.

INDICADORES

46

N.°y porcentaje de mujeres y hombres presentados a los
procesos de seleccion.

N.® de comunicaciones internas.

N.°y porcentaje de mujeres y hombres contratados.

N.® de modificaciones, si fuera preciso, de los protocolos
y criterios de valoracién en las entrevistas personales.

GADOS S.L.

Datos desagregados por sexo. Totales y %

N.° de procesos de seleccién en los que se ha priorizado
la contratacion del sexo menos representado.

N.° de mujeres y hombres seleccionados en los procesos
en los que se ha priorizado la contratacién del sexo me-
nos representado.

N.° de nuevas contrataciones desglosado por sexo, pues-
to y categoria profesional. % de mujeres sobre el total.
N.° indicadores del informe de evaluacién.

N.° de informes de evaluacién de la contratacién y acceso.
N.° de sesgos y brechas de género detectadas.
Resultados de la evaluacion.

N.® de promociones en los puestos de responsabilidad
de los dltimos 4 afios, desagregados por sexo.
Caracteristicas de las promociones.

Anélisis de los datos, conclusiones y recomendaciones.
N.° comunicaciones y canales de comunicacién.

Factores de valoracion por puesto.

Tareas y funciones por puesto.

Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento.



| PLAN DE IGUALDAD

ELIMINAR EXPRESAMENTE DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y ENTREVISTAS PERSONALES
MEDIDA N° 11 PREGUNTAS NO RELACIONADAS CON EL CURRICULUM DE CADA ASPIRANTE O CON EL

EJERCICIO DEL PUESTO DE TRABAJO

AMBITO DE ACTUACION | ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la politica de acceso, selecciéon y
promocion interna a través de la aplicacion del principio de igualdad y de acciones positivas

OBJETIVO ESPECIFICO | Desarrollar acciones positivas en la seleccién de personal

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

Para asegurar que los procesos de seleccion se realizan en CCS en base a los requisitos
del puesto, formacién y experiencia, en las entrevistas personales no se formularan
preguntas relacionadas con la situacién personal o familiar de la persona aspirante.
Para ello, se revisaran los guiones, protocolos y criterios habituales empleados por el
despacho en las valoraciones.

Desde el Departamento de Organizacién y Gestién del Conocimiento se enviard una
comunicacién interna a los centros de trabajo informando de la aplicacion de este criterio.
Tal y como ha venido sucediendo, todos los equipos de seleccion de personal de CCS
seran paritarios.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

Indicadores de seguimiento y evaluacion
N.° y porcentaje de mujeres y hombres
presentados a los procesos de seleccion.

N.° y porcentaje de mujeres y hombres
contratados.

N.° de comunicaciones internas.

N.° de modificaciones, si fuera preciso, de
los protocolos y criterios de valoracién en las
entrevistas personales

Frecuencia de la medida: Anual

PERSONAS DESTINATARIAS Las personas que participan en los procesos de seleccién

TEMPORALIZACION Desde junio de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica

No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

PONER EN MARCHA MEDIDAS DE ACCION POSITIVA EN LOS PROCESOS DE SELECCION DE

MEDIDA N 12 PERSONAL PRIORIZANDO LA CONTRATACION DEL SEXO MENOS REPRESENTADO

AMBITO DE ACTUACION | ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la politica de acceso, selecciéon y

OBJETIVO GENERAL S . . Lo . . -,
promocion interna a través de la aplicacion del principio de igualdad y de acciones positivas.

OBJETIVO ESPECIFICO | Desarrollar acciones positivas en la seleccién de personal

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

En los procesos de selecciéon de personal y siempre que concurran idénticas | N.° de procesos de seleccién en los que se
condiciones de idoneidad, mérito y capacidad en las candidaturas, se dard | ha priorizado la contrataciéon del sexo menos
preferencia en la contratacion al sexo menos representado en la categoria o puesto | representado.

de la seleccion. N.® de mujeres y hombres seleccionados en los
Esta medida de accién positiva, estrategia que cuenta con el respaldo constitucional, | procesos en los que se ha priorizado la contratacion
se pone en marcha con el propésito de corregir desequilibrios por razén de sexo y la | del sexo menos representado.

segregacion laboral. N.° de nuevas contrataciones desglosado por
CCS, durante la vigencia del Plan, ird incorporando a los procesos de seleccidn, | sexo, puesto y categoria profesional. % de mujeres
otras herramientas que refuercen la igualdad entre mujeres y hombres y garantice la | sobre el total.

ausencia de discriminacién por razén de sexo.

Frecuencia de la medida: Semestral

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Las personas que participan en los procesos de selecciéon. La plantilla.

TEMPORALIZACION Desde junio de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica No aplica




MEDIDA N° 13

GENERO.

AMBITO DE ACTUACION | ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

| PLAN DE IGUALDAD

EVALUAR ANUALMENTE LA CONTRATACION Y EL ACCESO A CCS CON PERSPECTIVA DE

OBJETIVO GENERAL

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la politica de acceso, seleccion y
promocién interna a través de la aplicacion del principio de igualdad y de acciones positivas

OBJETIVO ESPECIFICO | Mejorar los sistemas de evaluacién de la contratacién con impacto de género

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

CCSssistematizaréa la evaluacion de la contratacion y el acceso a la empresa para determinar

que esta se ha llevado a cabo bajo el principio de igualdad y no discriminacién.

La evaluacién serd anual y sefalard, entre otras cuestiones:

e Datos e informacién sobre las dificultades, si es que las ha habido, para seleccionar
mujeres en determinados puestos.

* Informacién relativa a horarios, disponibilidad y otras condiciones del puesto y que
han sefialado las personas aspirantes.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

Indicadores de seguimiento y evaluacion
N.° indicadores del informe de evaluacion.
N.° de informes de evaluacion de la
contratacion y acceso.

N.° de sesgos y brechas de género detectadas

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONAS DESTINATARIAS La direccién del despacho

TEMPORALIZACION Desde diciembre de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica

No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 14 EVALUAR Y VALORAR ANUALMENTE LOS PUESTOS DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO

AMBITO DE ACTUACION | ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL Eliminar la segregacion laboral, la brecha salarial y combatir la infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO ESPECIFICO | Evaluar los puestos de trabajo de CCS.

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion
CCS realizara una detallada evaluacién de los puestos de trabajo de acuerdo con el RD | Resultados de la evaluacién.

902/2020 del 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, teniendo | Datos desagregados por sexo. Totales y %.
en cuenta el sistema retributivo y su relacion con el sistema de promocién interna. Factores de valoracion por puesto.

Para esta evaluacién, los factores de valoracion estaran vinculados al desarrollo de la | Tareas y funciones por puesto

actividad laboral que debera referirse a las tareas y funciones de cada puesto teniendo
en cuenta el tipo de trabajo realizado en CCS, independientemente de la modalidad del
contrato o jornada de cada persona trabajadora.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

ELABORAR UN ESTUDIO QUE ANALICE LA SITUACION DE LAS MUJERES EN LOS PUESTOS DE
MEDIDA N° 15 RESPONSABILIDAD EN LOS QUE TENGAN MENOR PRESENCIA Y DETECTE SUS DIFICULTADES DE
PROMOCION PROFESIONAL

AMBITO DE ACTUACION | ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL Eliminar la segregacion laboral, la brecha salarial y combatir la infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO ESPECIFICO | Analizar la politica de promocién con criterios de igualdad.

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion
CCS analizara la evolucién y caracteristicas de las promociones internas, concretamente | N.°  promociones en los puestos de
las de abogado/a junior a abogado/a, de abogado/a a abogado/a principal y de | responsabilidad de los ultimos 4 afios,
abogado/a principal a director/a. desagregados por sexo.

En este analisis se estudiard elimpacto de género en la carrera profesional, particularmente | Caracteristicas de las promociones.

en el acceso a los puestos de responsabilidad, y las dificultades detectadas en la | Andlisis de los datos, conclusiones 'y
promocion, especialmente en lo que se refiere a las etapas de maternidad y crianza. recomendaciones.

En el estudio se incluirdn las conclusiones y las recomendaciones oportunas y los | N.° comunicacionesy canales de comunicacion
resultados se comunicaran a la plantilla a través de los canales de comunicacién interna.

Frecuencia de la medida:
Al finalizar el estudio

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La direccién del despacho en particular pero esta destinada al conjunto de la plantilla
TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales | Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento. | No aplica Coste de personal externo para realizacion del
estudio




|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

AMBITO DE ACTUACION 3:

ACCESO, SELECCION Y
PROMOCION PROFESIONAL

Medidas incluidas 12

16.Elaborar y editar una Guia de los Derechos de Conciliacion.

17.Celebrar las reuniones de trabajo en horario laboral y/o a través de medios
teleméticos que eviten desplazamientos a las personas de la plantilla.

18.Conceder permisos a las personas de la plantilla que lo soliciten para someter-
se a técnicas de reproduccién asistida.

19.Celebrar las sesiones formativas y cursos en horario laboral y/o a través de
medios teleméticos.

20.Elaboracién de un cuestionario a la plantilla respecto a la politica de concilia-
cién y corresponsabilidad.

21.Elaborar una propuesta de la organizacion del trabajo por objetivos vinculada
a la racionalizacion y flexibilidad de horarios.

22.Ofertar la opcién de una formacion especifica a las personas reincorporadas
tras ejercer derechos de conciliacién.

23.Extender los derechos de conciliacién a las parejas de hecho.

24.Ampliar voluntariamente los datos sobre la plantilla.

25.Garantizar flexibilidad horaria a personas trabajadoras durante periodo de
adaptacién a centros educativos de sus hijos/as o menores bajo su tutela.

26.Posibilitar la unién de los permisos de paternidad con las vacaciones.

27.Licencia retribuida en acompafnamiento a pareja en preparacion al parto.




OBJETIVO GENERAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conci-
liacion de la vida profesional, familiar y personal de toda
la plantilla.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Reforzar el conocimiento y disfrute de los derechos de
conciliacion.

Adaptar reuniones a los horarios de las personas traba-
jadoras.

Ampliar los derechos de conciliacion.

Adaptar la formacién a los horarios de las personas tra-
bajadoras.

Ampliar canales de comunicacién internas para mejorar
la politica de conciliacion y corresponsabilidad.

Lograr una mejora en el horario que fomente la concilia-
cion y la corresponsabilidad en la vida personal, familiar
y laboral.

Garantizar la opcién de formacién tras la reincorporacion
de los permisos por disfrute de derechos de conciliacién.
Ampliar los datos referidos a la plantilla para mejorar el
acogimiento a los derechos de conciliacion.

|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

INDICADORES

+ N.? acciones de difusién de la Guia.

+ N.° canales internos de difusién utilizados.

+ N.°de personasy % por sexo que se acogian, antes de la
edicién de la Guia, a las medidas de conciliacion.

* N.° personas y % por sexo que se acogen a medidas de
conciliacién después de la difusion de la Guia.

« N.° de reuniones celebradas durante el horario laboral y
% sobre el total.

+ N.° de frecuencia de reuniones telematicas.

+ % reduccién de viajes de trabajo

+ N.° de personas a las que se le concede este permiso y
% por sexo.

+ N.° de personas de la plantilla que lo solicitan y % por
sexo.

« N.° de formaciones internas de CCS y % de mujeres y
hombres asistentes.

+ N.° de formaciones internas de CCS celebradas en hora-
rio laboral, % sobre el total de formaciones y % de parti-
cipantes por sexo.

+ N.° de personas con jornada parcial o reduccién de jor-
nada que asisten a las sesiones formativas telematica-
mente y % por sexo.

CAAMAN



|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

N.° cuestionarios respondidos y % por sexo.
N.° canales de distribucién del cuestionario.
N.° conclusiones.

N.° propuestas.
% por centros de trabajo con reorganizacion del trabajo.

Indicadores por objetivos.

N.® formaciones de reciclaje profesional realizadas con
caracter anual.

Datos totales por sexo y % por sexo.

N.® convocatorias de formacién a las personas con per-
misos o excedencias.

N.° de personas de la plantilla inscritas como parejas de
hecho.

N.° de personas que se han acogido a la medida.

N.° de indicadores incorporados.

N.° de personas que amplian datos.

N.° de personas (padres, madres o tutores/as) que solici-
tan la medida y % por sexo.

N.° de acuerdos individuales y % por sexo.

DEPARTAMENTO IMPLICADO

v\
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ELABORAR Y EDITAR UNA GUIA DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO GENERAL .
toda la plantilla

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

OBJETIVO ESPECIFICO | Reforzar el conocimiento y disfrute de los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

Se elaborara una Guia de Derechos de Conciliacion que incluiré la legislacién, los
derechos y las medidas de conciliacion existentes en CCS.

Este material impulsard el conocimiento de los derechos y fomentarad el

acogimiento de hombres y mujeres, especialmente en el caso de los permisos y
reducciones de jornada.

La Guia se difundira a través del email y de la plataforma de trabajo interna, para
que llegue a toda la plantilla.

Se alojara en la web corporativa y se repartird con el material de bienvenida.

Indicadores de seguimiento y evaluacion

N.° acciones de difusion de la Guia.

N.° canales internos de difusion utilizados.

N.° de personas y % por sexo que se acogian, antes
de la edicién de la Guia, a las medidas de conciliacion.
N.° personas y % por sexo que se acogen a medidas
de conciliacién después de la difusién de la Guia

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde febrero de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales | Recursos econémicos
Personas encargadas de elaborar la Guia o personal de | No aplica Coste de la empresa externa y edicion y maquetacién de
empresa externa contratada la Guia, en caso de que se subcontrate
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CELEBRAR LAS REUNIONES DE TRABAJO EN HORARIO LABORAL Y/O A TRAVES DE MEDIOS

MEDIDA N° 17

TELEMATICOS QUE EVITEN DESPLAZAMIENTOS A LAS PERSONAS DE LA PLANTILLA

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO GENERAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal de
toda la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO | Adaptar reuniones a los horarios de las personas trabajadoras

METODOLOGIA

Descripcién de la medida

CCS, con caracter general, convocara todas las reuniones de trabajo en horario laboral.
En caso de que una o mas de las personas asistentes a la reunién tengan jornada parcial
o reduccién de jornada, la reunién se celebrard dentro del horario coincidente al de

estas personas.

En el despacho se priorizaré el uso de herramientas telematicas para facilitar la conciliacién
y reducir los viajes y desplazamientos con pernocta, siempre que sea posible.

Se garantizara la desconexién digital de la plantilla en los términos establecidos en la Ley
de Proteccién de Datos y se avanzara durante la vigencia del Plan en la elaboracion de
un Protocolo o Acuerdo de Desconexion Digital.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR

Dpto. de Organizacion y Gestion del Conocimiento

Indicadores de seguimiento y evaluaciéon
N.° de reuniones celebradas durante el horario
laboral y % sobre el total.

N.° de frecuencia de reuniones telematicas.

% reduccion de viajes de trabajo

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONAS DESTINATARIAS

La plantilla

TEMPORALIZACION

Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales

Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento. No aplica

No aplica




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 18 CONCEDER PERMISOS A LAS PERSONAS DE LA PLANTILLA QUE LO SOLICITEN PARA SOMETERSE
A TECNICAS DE REPRODUCCION ASISTIDA

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
toda la plantilla

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO Ampliar derechos de conciliacion

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
CCS concederd un permiso retribuido que en ningun caso estard por | N.° de personas de la plantilla que lo solicitan y % por sexo.
debajo de lo necesario, negociado y previo acuerdo, a las personas | N.° de personas a las que se le concede este permiso y % por

de la plantilla que se vayan a someter a tratamientos o técnicas de | sexo

reproduccion asistida. . .
P Frecuencia de la medida:

Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS | La plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacion y Gestiéon del | No aplica Impacto econémico de los permisos en la
Conocimiento. empresa
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MEDIDA N° 19

AMBITO DE ACTUACION

CELEBRAR LAS SESIONES FORMATIVAS Y CURSOS EN HORARIO LABORAL Y/O A TRAVES DE
MEDIOS TELEMATICOS

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR' Y LABORAL

OBJETIVO GENERAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
toda la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO

Adaptar la formacion a los horarios de las personas trabajadoras

METODOLOGIA

Descripcion de la medida

Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS, con caracter general, celebrara todas las sesiones y cursos de | N.° de formaciones internas de CCS y % de mujeres y hombres
formacion internos en horario laboral. asistentes.

En caso de que una o mas de las personas asistentes a la formacién | N.° de formaciones internas de CCS celebradas en horario laboral, %

tengan jornada parcial o

reduccién de jornada, esta sesion | sobre el total de formaciones y % de participantes por sexo.

formativa se celebrara dentro del horario coincidente al de estas | N.° de personas con jornada parcial o reduccién de jornada que
personas. Si no fuera posible, se habilitardn medios telematicos. | asisten a las sesiones formativas telematicamente y % por sexo.

Frecuencia de la medida: Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION

Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales

Recursos materiales | Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento | No aplica En su caso, el coste de material informético
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ELABORACION DE UN CUESTIONARIO A LA PLANTILLA RESPECTO A LA POLITICA DE

aaseoi S R CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

OBJETIVO GENERAL .
toda la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO | Ampliar canales de comunicacién internas para mejorar la politica de conciliacién y corresponsabilidad.

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS realizard una encuesta interna a la plantilla para conocer directamente | N.° cuestionarios respondidos y % por sexo.
y garantizando el anonimato, las opiniones, necesidades y propuestas en | N.° canales de distribucién del cuestionario.
materia de conciliacién. N.° conclusiones.

El cuestionario, cuyas preguntas seran acordadas con la Comisién de | N.° propuestas.

Igualdad, seré difundido a la plantilla a través del email y en cada centro
de trabajo se habilitard un buzén fisico para depositar estos cuestionarios.

El Dpto. de Organizacién sera el encargado de elaborar las conclusiones
del cuestionario y ordenar las propuestas de la plantilla.

Frecuencia de la medida:
Al finalizar el anélisis de los datos del cuestionario.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION En marzo de 2023

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizaciéon y Gestion del | Email, cuestionario y buzones fisicos en los 3 centros | No aplica
Conocimiento de trabajo
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ELABORAR UNA PROPUESTA DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO POR OBJETIVOS VINCULADA

MEDIDA N° 21

A LA RACIONALIZACION Y FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO GENERAL .
la plantilla

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

OBJETIVO ESPECIFICO

familiar y laboral

METODOLOGIA

Lograr una mejora en el horario que fomente la conciliacién y la corresponsabilidad en la vida personal,

Descripcién de la medida

Conlos resultados obtenidos en el cuestionario (Medida 20) el Dpto. de Organizacion
elaborard una propuesta de organizacién del trabajo del despacho por objetivos,
vinculada a la racionalizacién de horarios y flexibilidad laboral.

Esta propuesta, de acuerdo con la Comision de Igualdad, esté dirigida a conseguir
una mayor autonomia en la organizacién de tareas y responsabilidades, fomentar
una mayor eficiencia laboral y flexibilizar los horarios, siempre teniendo en cuenta
el sector y caracteristicas de la empresa.

Indicadores de seguimiento y evaluacién

N.° propuestas.

% por centros de trabajo con reorganizacion del
trabajo.

Indicadores por objetivos

Frecuencia de la medida:
Al finalizar el anélisis de los datos del cuestionario.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde mayo de 2023

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales | Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizaciéon y Gestion del | No aplica En su caso, coste de personal externo para elaborar el
Conocimiento cuestionario




MEDIDA N° 22 TRAS EJERCER DERECHOS DE CONCILIACION

| PLAN DE IGUALDAD

OFERTAR LA OPCION DE UNA FORMACION ESPECIFICA A LAS PERSONAS REINCORPORADAS

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO GENERAL Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

la plantilla.

OBJETIVO ESPECiFIcO | Garantizar la opcion de formacién tras la reincorporacion de los permisos por disfrute de derechos de

conciliacion

METODOLOGIA

Descripcion de la medida
CCS garantizara la imparticion de formacién interna al personal que se reincorpore, tras la

finalizacion de la suspensiéon de contrato por permiso de nacimiento o cuidado de hijos/
as, excedencias por motivos familiares o bajas, cuando la persona trabajadora solicite la
formativa para el reciclaje profesional.

El Dpto. de Organizacion y Gestion del Conocimiento enviara siempre las convocatorias
de formacion a las personas que se encuentren en situacion de permiso por nacimiento y
cuidados o excedencias.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

Indicadores de seguimiento y evaluacion
N.° formaciones de reciclaje profesional
realizadas con caracter anual.

Datos totales por sexo y % por sexo.

N.° convocatorias de formacién a las personas
con permisos o excedencias

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde febrero de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales

Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del | Instalacionesy recursos en los centros | Coste de la formacién externa, en
Conocimiento o personal externo que imparta la formacién | de trabajo de CCS y material editado | su caso
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MEDIDA N° 23 EXTENDER LOS DERECHOS DE CONCILIACION A LAS PAREJAS DE HECHO

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
la plantilla

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO | Ampliar los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

Se equiparara plenamente a la plantilla el ejercicio de los derechos entre las | N.° de personas de la plantilla inscritas como parejas de
parejas de hecho y de derecho. hecho.

Asi mismo, se extendera cualquier permiso relacionado con la condicién de | N.° de personas que se han acogido a la medida.

cényuge a la pareja de hecho.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestiéon del | No aplica Impacto econdémico de la equiparacién
Conocimiento en la empresa




| PLAN DE IGUALDAD

MEDIDA N° 24 AMPLIAR VOLUNTARIAMENTE LOS DATOS SOBRE LA PLANTILLA

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

OBJETIVO GENERAL .
la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO | Ampliar los datos referidos a la plantilla para mejorar el acogimiento a los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
CCS, de acuerdo con las personas trabajadoras, tratard de ampliar los datos | N.° de personas que amplian datos.
referidos a la situacién familiar de la plantilla con el objetivo de conocer | N.° de indicadores incorporados

mejorar la cobertura y disfrute de los derechos de conciliacién previstos en
el Plan de Igualdad en particular y en la normativa en general (N.° hijos/as,
menores a cargo, personas dependientes o con discapacidad a cargo etc..).
Esta medida seré voluntaria y se ejecutard de acuerdo con la legislacion en
materia de proteccién de datos.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y gestién del conocimiento No aplica No aplica
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GARANTIZAR FLEXIBILIDAD HORARIA A PERSONAS TRABAJADORAS DURANTE PERIODO DE

MEDIDA N* 25 ADAPTACION A CENTROS EDUCATIVOS DE SUS HIJOS/AS O MENORES BAJO SU TUTELA

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de

OBJETIVO GENERAL R
la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO | Ampliar los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS garantizara flexibilidad horaria a personas trabajadoras que sean | N.° de personas (madres, padres o tutores/as) que solicitan
padres, madres o tutores/as durante el periodo de adaptacion de sus hijos/ | la medida y % por sexo.

as a los centros educativos. N.® acuerdos individuales y % por sexo.

Esta flexibilidad se formalizara con caracter individual y mediante acuerdo
detallado con la persona trabajadora.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento
PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla (madres, padres o tutores)
TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica No aplica
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MEDIDA N° 26 POSIBILITAR LA UNION DE LOS PERMISOS DE NACIMIENTO CON LAS VACACIONES.

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
la plantilla

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO Ampliar los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcién de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS posibilitara la unién de los permisos por nacimiento con las vacaciones | N.° de trabajadores de CCS que se han acogido a esta
medida

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Los trabajadores de CCS con hijos

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos

Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica No aplica
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MEDIDA N° 27 LICENCIA RETRIBUIDA EN ACOMPANAMIENTO A PAREJA EN PREPARACION AL PARTO

AMBITO DE ACTUACION | EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar una mayor efectividad del derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
la plantilla

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVO ESPECIFICO | Ampliar los derechos de conciliacién

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

CCS garantizara licencia retribuida a las personas de la plantilla que | N.° de personas trabajadoras que se acogen a la medida
soliciten acompafiar a sus parejas a las clases de preparacién al parto y/o a
examenes prenatales, siempre que se justifique la imposibilidad de asistir

Frecuencia de la medida:
Al finalizar el anélisis de los datos del cuestionario.

fuera del horario laboral.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Los trabajadores de CCS que sean padres

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan.

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica No aplica




AMBITO DE ACTUACION 4:

ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA
DE GENERO
Medidas incluidas 7

|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

28.Elaborar un Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

29.Difundir el Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo.

30.Apoyar con medidas de asesoramiento e informacién legal a las victimas de
violencia de género que formen parte de la plantilla de CCS.

31.Apoyar con medidas econémicas a las victimas de violencia de género que
formen parte de la plantilla de CCS.

32.Ampliar derechos laborales en casos de cambio de puesto o traslado de centro
de trabajo a las mujeres de la plantilla que tengan la consideracion de victimas
de violencia de género.

33.Ampliar derechos laborales en cuanto a horarios y jornada a las mujeres de la
plantilla que tengan la consideracién de victimas de violencia de género.

34.Permiso retribuido de 3 dias por cambio de domicilio de las victimas de vio-
lencia de género.




|__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
Prevenir la violencia de género apoyando con medidas
concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Poner en marcha mecanismos de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo y de proteccion a las victimas
poniendo fin a la situacion que vive en su entorno labo-
ral.

Difundir e informar sobre los mecanismos de prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

Implantar un servicio de apoyo legal a las mujeres de la
plantilla de CCS que sean victimas de violencia de gé-
nero.

Destinar recursos a las mujeres de la plantilla de CCS que
sean victimas de violencia de género.

Establecer medidas de apoyo a las trabajadoras victimas
de violencia de género cuando un traslado de centro de
trabajo implique un cambio de domicilio.

Ampliar derechos laborales a |as trabajadoras victimas de
violencia de género.

ADOS S.L.

INDICADORES

N.° reuniones de elaboracion y negociacién del Proto-
colo.

Aprobacién del Protocolo.

N.° de veces que se ha seguido el Protocolo.

N.® personas de la plantilla victimas de acoso sexual y/o
por razén de sexo que hayan aplicado el Protocolo apro-
bado.

N.° acciones de difusion.

N.° canales de difusion.

N.° de ejemplares en formato fisico editados.

N.° de mujeres que han solicitado la medida.

N.® mujeres que se han acogido a la medida.

N.° mujeres que lo han solicitado y se han acogida a la
medida desagregado por puesto y categorias profesio-
nales.

N.® mujeres de la plantilla que prestan este servicio.

Dpto. de Organizacién y Gestiéon del Conocimiento
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MEDIDA N° 28 ELABORAR UN PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Poner en marcha mecanismos de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y de proteccion a las

OBJETIVO ESPECIFICO - . : : 0z :
victimas poniendo fin a la situacién que vive en su entorno laboral

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

Se elaboraréd y negociara, en el seno de la Comisién de Igualdad de CCS, | N.° reuniones de elaboracién y negociacién del Protocolo.
un Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo. Aprobacién del Protocolo.

El Protocolo se elaborarad bajo el principio de proteccién del derecho a | N.° de veces que se ha seguido el Protocolo.

la intimidad y confidencialidad, de respeto, presuncién de inocencia | N.° personas de la plantilla victimas de acoso sexual y/o por
y protecciéon de la seguridad y salud de las personas trabajadoras, | razén de sexo que hayan aplicado el Protocolo aprobado
conservando sus condiciones laborales previas.

Definird las formas de acoso, medidas de prevencién del acoso,
procedimiento de actuacién y proceso de instruccién, asi como control de
seguimiento y garantias.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS | La plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales | Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento | No aplica Coste de empresa externa que elabore el
protocolo
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DIFUNDIR EL PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO ESPECIFICO | Difundir e informar sobre los mecanismos de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

METODOLOGIA

Descripcién de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

El Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo se enviard a la | N.° acciones de difusién.

plantilla a través de los canales de comunicacion interna, via email y a | N.° canales de difusion.

través de la plataforma de trabajo interna. N.° de ejemplares en formato fisico editados.
Se editard en formato papel y se pondréa a disposicién en los centros de
trabajo del despacho.

El Protocolo se alojaré en la web corporativa y se incluiréd en el material de
bienvenida que se entrega a las personas que se incorporen a la plantilla.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento
PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica No aplica
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APOYAR CON MEDIDAS DE ASESORAMIENTO E INFORMACION LEGAL A LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO QUE FORMEN PARTE DE LA PLANTILLA DE CCS

MEDIDA N° 30

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir la violencia de género apoyando con medidas concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVO ESPECIFICO ;rr;[r:‘ﬂ;r;tar un servicio de apoyo legal a las mujeres de la plantilla de CCS que sean victimas de violencia de

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

CCS implantard un sistema de apoyo | N.° de mujeres que han solicitado la medida.

e informaciéon a mujeres victimas de | N.° mujeres que se han acogido a la medida.

violencia de género mediante el cual se | N.° mujeres que lo han solicitado y se han acogida a la medida desagregado por puesto.
garantizard un primer asesoramiento legal | N.° mujeres de la plantilla que prestan este servicio.

a la trabajadora victima, tanto civil como
penal.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestiéon del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS ;—Ziisrolas mujeres que formen parte de CCS y que estan sufriendo una situacién de violencia de

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal de CCS que preste este servicio No aplica El equivalente a las horas de facturacién
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APOYAR CON MEDIDAS ECONOMICAS A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO QUE

R FORMEN PARTE DE LA PLANTILLA DE CCS

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir la violencia de género apoyando con medidas concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVO ESPECIFICO | Apoyar econémicamente a mujeres de la plantilla de CCS que sean victimas de violencia de género

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

CCS flexibilizara los criterios de concesion de anticipos econdémicos a las mujeres | N.° de mujeres que han solicitado la medida,
trabajadoras victimas de violencia de género. Asi, las victimas de violencia de | desagregado por puestos y categorias profesionales
género tendran derecho a que se les adelanten 12 mensualidades de su némina. | N.° mujeres que se han acogido a la medida,
La empresa garantizara la confidencialidad de las mujeres que lo soliciten, asi como | desagregado por puestos y categorias.

la resolucién individual de dichos anticipos.

A efectos de esta medida, la acreditacion de la condicién de victima de violencia
de género serad en los términos previstos en la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

Todas las mujeres que formen parte de CCS y que estan sufriendo una situacién de violencia de
género

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan

PERSONAS DESTINATARIAS

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica No aplica
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AMPLIAR DERECHOS LABORALES EN LOS CASOS DE CAMBIO DE PUESTO O TRASLADO DE
MEDIDA N° 32 CENTRO DE TRABAJO A LAS MUJERES DE LA PLANTILLA QUE TENGAN LA CONSIDERACION DE
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir la violencia de género apoyando con medidas concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVO ESPECIFICO | Establecer medidas de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
CCS facilitara el cambio de puesto o de centro de trabajo a las trabajadoras victimas | N.° de mujeres que se acogen a esta medida
de violencia de género que se vean obligadas a abandonar su puesto de trabajo para
hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral.

La empresa reservara el puesto de trabajo de origen durante los primeros 6 meses
y establecerd una licencia retribuida de 6 dias destinada a las mujeres trabajadoras
victimas de violencia de género que se trasladen de centro de trabajo (A Corufia, Madrid
o Vigo) y este traslado implique movilidad geogréfica. A estos efectos se considerara
movilidad geografica cuando se produzca un traslado efectivo de la residencia habitual
a una localidad de destino a més de 50 KM de la localidad de origen.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

Todas las mujeres que formen parte de CCS y que estan sufriendo una situacién de violencia de
género

TEMPORALIZACION Desde septiembre de 2022 y durante la vigencia del Plan

PERSONAS DESTINATARIAS

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica El coste de la licencia retribuida
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AMPLIAR DERECHOS LABORALES EN CUANTO A REORGANIZACION DE HORARIOS Y JORNADA
MEDIDA N° 33 A LAS MUJERES DE LA PLANTILLA QUE TENGAN LA CONSIDERACION DE VIiCTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

AMBITO DE ACTUACION | ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL Prevenir la violencia de género apoyando con medidas concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVO ESPECIFICO Ssét::rlscer medidas de reorganizacion del horario y modalidad a las trabajadoras victimas de violencia de

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

Las trabajadoras victimas de violencia de género tendrén derecho a: N.° de mujeres que se acogen a esta medida.

* La reordenacion y adaptacién de su jornada laboral. N.°y % de solicitudes concedidas y denegadas

® Al cambio de la modalidad de prestacién del trabajo presencial a teletrabajo si el | de reordenacion y adaptacién de la jornada
puesto lo permite (en caso contrario CCS adoptaréd las medidas necesarias que
beneficien su situacion personal).

Las ausencias o faltas de puntualidad en el trabajo motivadas por la situacién fisica o

psicologica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi

lo determinen los servicios sociales o servicios de salud, sin perjuicio de que estas sean

comunicadas por la trabajadora a CCS a la mayor brevedad posible.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS ;'c;cri]isrolas mujeres que formen parte de CCS y que estan sufriendo una situacién de violencia de

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento No aplica No aplica




MEDIDA N° 34

AMBITO DE ACTUACION

| PLAN DE IGUALDAD

PERMISO RETRIBUIDO DE 3 DIAS POR CAMBIO DE DOMICILIO DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

ACOSO SEXUAL Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL

Prevenir la violencia de género apoyando con medidas concretas a las trabajadoras victimas.

OBJETIVO ESPECIFICO

Ampliar derechos laborales a las trabajadoras victimas de violencia de género

METODOLOGIA

Descripcién de la medida

Indicadores de seguimiento y evaluacién

Las trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho a: | N.° de mujeres victimas de violencia de género que se acogen a
e Un permiso retribuido de 3 dias, en el caso de cambio de | esta medida al verse obligadas a cambiar de domicilio

domicilio, motivado por la condicién de victima de la trabajadora

de CCS.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS

Todas las mujeres que formen parte de CCS y que estan sufriendo una situacién de violencia de
género

TEMPORALIZACION

Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales

Recursos materiales Recursos econémicos

Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento No aplica No aplica
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AMBITO DE ACTUACION 5:
FORMACION

Medidas incluidas

35.Impartir formacion en habilidades directivas a las mujeres de la plantilla.
36.Impartir formacién en igualdad a toda la plantilla de CCS.

37.Impartir formacion especifica en materia de acoso sexual.
38.Incrementar la oferta de formacién no presencial a la plantilla de CCS.




OBJETIVOS GENERALES

Apoyar la carrera profesional de las mujeres.
Garantizar la formacién en materia de igualdad en la em-
presa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Favorecer el desarrollo del liderazgo femenino en CCS
y contribuir a la pro-mocién interna de las mujeres a los
puestos de mayor responsabilidad.

Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla
de CCS.

Formar en materia de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

Incrementar la oferta de la formacién online.

I__ ccs

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

INDICADORES

N.° de mujeres participantes en estas acciones y % sobre
el total de mujeres en CCS.

N.® acciones formativas impartidas y N.° asistentes.
Resultados: N.° de mujeres que han promocionado in-
ternamente.

N.° acciones formativas planificadas anualmente.

N.° horas de formacién de cada persona.

Cuestionario final de satisfaccion.

N.° asistentes a las formaciones con datos totales y %
desagregado por sexo.

N.° acciones formativas planificadas anualmente y % en
modalidad no presen-cial.

N.° mujeres y porcentaje sobre el total asistentes a la for-
macién no presencial.

N.° horas de formacién por persona y % por sexo.

DEPARTAMENTO IMPLICADO
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MEDIDA N° 35 IMPARTIR FORMACION EN HABILIDADES DIRECTIVAS A LAS MUJERES DE LA PLANTILLA

AMBITO DE ACTUACION | FORMACION

OBJETIVO GENERAL Apoyar la carrera profesional de las mujeres.

Favorecer el desarrollo del liderazgo femenino en CCS y contribuir a la promocién interna de las mujeres a

OBJETIVO ESPECIFICO -
los puestos de mayor responsabilidad.

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS disefiara y pondra en marcha un curso de habilidades directivas | N.° de mujeres participantes en estas acciones y % sobre el total
destinado a las mujeres de la empresa que motiven y fomenten | de mujeres en CCS.

su acceso a puestos directivos, reforzando ademas una mayor | N.° acciones formativas impartidas y N.° asistentes.

visibilidad externa de las mujeres que trabajan en CCSy de sus logros | Resultados: N.° de mujeres que han promocionado internamente.
profesionales.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Las mujeres de CCS

TEMPORALIZACION En mayo de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. de Organizacién y Gestién del | Instalaciones y recursos en los centros de | Coste personal externo para formacion
Conocimiento y personal externo trabajo de CCS y material editado
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MEDIDA N° 36 IMPARTIR FORMACION EN IGUALDAD A TODA LA PLANTILLA DE CCS

AMBITO DE ACTUACION | FORMACION

OBJETIVO GENERAL Garantizar la formacién en materia de igualdad en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO | Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla de CCS

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
En CCS se impartird formacion especifica en materia de igualdad | N.° acciones formativas planificadas anualmente.
al conjunto de la plantilla y de forma gradual. La formacién estara | N.° asistentes a las formaciones con datos totales y % desagregado
dirigida a: por sexo.
e Comisién de Igualdad (formacién especializada en igualdad, | N.° horas de formacién de cada persona.
acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género e igualdad | Cuestionario final de satisfaccion.
en el dmbito econémico).
Socios/a.
Directores/as y abogados/as principales.
Abogados/as, abogados/as junior, en formacion.
Personal de administracion
Se disefiara un cuestionario al finalizar la formacién a cada grupo.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento
PERSONAS DESTINATARIAS | La plantilla

TEMPORALIZACION Desde abril de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personas formadoras externas Instalaciones y recursos en los centros de | Coste cursos y de las personas formadoras
trabajo de CCS y material editado
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MEDIDA N° 37 IMPARTIR FORMACION ESPECIFICA EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL.

AMBITO DE ACTUACION | FORMACION

OBJETIVO GENERAL Garantizar la formacién en materia de igualdad en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO | Formar en materia de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion
CCS impartird una formacioén especifica en materia de acoso sexual | N.° de asistentes a la formacién y % por sexo.
y por razén de sexo que se celebrara durante la vigencia del Plan de | Cuestionario final de satisfaccion.

Igualdad.

Esta formacién estard dirigida a las personas de la plantilla que
forman parte del Comisién de Igualdad y a aquellas otras que se
estime oportuno.

Se disefiard un cuestionario al finalizar la formacion destinado a las
personas asistentes.

Frecuencia de la medida:
Al finalizar la accién formativa.

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Las personas que conforman la Comisién de Igualdad y otras que se estimen oportunas
TEMPORALIZACION En octubre de 2022

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Persona o empresa formadora externa Instalaciones y recursos en los centros de | Coste de la accién formativa
trabajo de CCS y material editado
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MEDIDA N° 38 INCREMENTAR LA OFERTA DE FORMACION NO PRESENCIAL A LA PLANTILLA DE CCS

AMBITO DE ACTUACION | FORMACION

OBJETIVO GENERAL Garantizar la formacién en materia de igualdad en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO Incrementar la oferta de la formacién online

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacion

CCS ampliara la oferta de formaciéon en modalidad no presencial,
a través de los medios audiovisuales disponibles como webinarios,
streaming, videoconferencias, grabaciones o formaciones a través de
cursos en YouTube.

La formacién en esta modalidad facilitard el acceso d un mayor
nimero de personas de la plantilla, que facilitara la conciliacién de la
vida laboral, personal y familiar

PERSONA O DPTO. PROMOTOR

N.° acciones formativas planificadas anualmente y % en modalidad
no presencial.

N.° mujeres y porcentaje sobre el total asistentes a la formacion
no presencial.

N.° horas de formacién por persona y % por sexo.

Frecuencia de la medida:
Anual

Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS

La plantilla

TEMPORALIZACION

Desde octubre de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales
Personal de CCS o personas formadoras

externas

Instalaciones, medios tecnoldgicos, material
formativo online y otros recursos

Recursos econémicos
Coste cursos, de los materiales y de las
personas formadoras
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AMBITO DE ACTUACION 6: 39.Desarrollar una herramienta de anélisis salarial con perspectiva de género.

CONDICIONES LABORALES 40.Aplicar la perspectiva de género a las medidas de prevencién de riesgos y
salud laborales.

41.Informar a las mujeres embarazadas sobre procedimiento y derechos en re-
la-cion con las medidas de seguridad y salud laboral.

Medidas incluidas 4 ) ) ) i i i
42.Estudiar los riesgos psicosociales con perspectiva de género

OBJETIVOS GENERALES INDICADORES
+ Erradicar la brecha salarial de género +  Herramienta.

Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos + N.?indicador. Datos totales y % por sexo.

de la empresa. * N.° acciones de sistematizacién de cada puesto.

N.° medidas correctoras.

OBJETIVOS ESPECIFICOS + Diferencias retributivas.

G tizar la i \dad en la retri-bucic trabaios d + Datos de la evolucion retributiva.
arantizar fa iguaidad en la retri-bucion para trabajos de * N.° de indicadores incorporados al Plan de PRL.

igual valor. L ) )
9 : . -, + N.° de comunicaciones realizadas a mujeres embaraza-
Incorporar la perspectiva de género a la politica de pre- das de CCS

vencién de riesgos laborales, especificamente al Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales.
+ Garantizar la perspectiva de género en la politica de pre-

vencién de riesgos laborales.
Estudiar los riesgos psicosociales en CCS. DEPARTAMENTO IMPLICADO

N.° de personas que responden al cuestionario, desagre-
gado por sexo.
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MEDIDA N° 39 DESARROLLAR UNA HERRAMIENTA DE ANALISIS SALARIAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

AMBITO DE ACTUACION | CONDICIONES LABORALES

OBJETIVO GENERAL Erradicar la brecha salarial de género

OBJETIVO ESPECIFICO | Garantizar la igualdad en |a retribucién para trabajos de igual valor

METODOLOGIA

Descripcion de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién

Se sistematizard un mecanismo de seguimiento y evaluacién a través | Herramienta.

de una herramienta que analizaré los datos salariales por sexo, edad, | N.? indicadores. Datos totales y % por sexo.
estudios, puestos y categorias salariales, teniendo en cuenta lo | N.° acciones de sistematizacién de cada puesto.
establecido en el RD 902/2020 de Igualdad Retributiva. Datos de la evolucion retributiva.

Esta herramienta permitird conocer la evolucion de las posibles | Diferencias retributivas.

diferencias retributivas y aplicar, en su caso, las medidas correctoras. | N.° medidas correctoras.

Con caracter anual se informard a direcciéon del despacho y a la
Comisién de Igualdad sobre la evolucién de la brecha salarial en CCS.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento y Dpto. Contabilidad

PERSONAS DESTINATARIAS La Direccién

TEMPORALIZACION Desde mayo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Personal del Dpto. Contabilidad y Dpto. de Organizacién No aplica No aplica
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MEDIDA N° 40

LABORAL

AMBITO DE ACTUACION | CONDICIONES LABORALES

APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO A LAS MEDIDAS DE PREVENCION DE RIESGOS Y SALUD

OBJETIVO GENERAL Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos de la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO

de Prevencion de Riesgos Laborales.

METODOLOGIA

Incorporar la perspectiva de género a la politica de prevencién de riesgos laborales, especificamente al Plan

Descripcion de la medida

Se incorporara la perspectiva de género en la politica de prevencién de riesgos
laboralesy en cualquier otra obligacién relacionada con ella, prestando especial
atencion a los riesgos asociados al embarazo, a la lactancia, a la menopausia o
a las situaciones de acoso sexual vividas y a situaciones de violencia de género.
Por ello, se revisara el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales, incorporando
nuevos indicadores, dando cumplimiento al art. 27 de la Ley Orgénica 3/2007
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Indicadores de seguimiento y evaluacion
N.° de indicadores incorporados al Plan de PRL.

Frecuencia de la medida:
Bianual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION Desde enero de 2023 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales
Empresa externa que elabore el Plan de PRL. | No aplica

Recursos econémicos
Coste de la elaboracién del Plan de PRL elaborado
por la empresa externa
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INFORMAR A LAS MUJERES EMBARAZADAS SOBRE PROCEDIMIENTO Y DERECHOS EN

MEDIDA N° 41

AMBITO DE ACTUACION | CONDICIONES LABORALES

RELACION CON LAS MEDIDAS DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

OBJETIVO GENERAL Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO

de Prevencion de Riesgos Laborales

METODOLOGIA

Garantizar la perspectiva de género en la politica de prevencién de riesgos laborales, especificamente al Plan

Descripcion de la medida
Las mujeres trabajadoras embarazadas de CCS, cuando comuniquen a la
empresa su estado, recibiran toda la informacién relativa al procedimiento a

aplicar y los derechos que la asisten durante el embarazo y la lactancia en
relacién con las medidas de seguridad y salud laboral.

Esta informacion sera proporcionada por la empresa que gestiona el servicio
de prevencién de riesgos laborales en CCS.

Indicadores de seguimiento y evaluacion
N.° de comunicaciones realizadas a mujeres embarazadas
de CCS.

Frecuencia de la medida:
Anual

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS Las mujeres embarazadas que sean trabajadoras de la plantilla

TEMPORALIZACION Desde marzo de 2022 y durante la vigencia del Plan

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales
Empresa externa No aplica

Recursos econémicos
Coste de la empresa externa




| PLAN DE IGUALDAD

ESTUDIAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

AMBITO DE ACTUACION | CONDICIONES LABORALES

OBJETIVO GENERAL Integrar la perspectiva de género en todos los dambitos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO | Estudiar los riesgos psicosociales en CCS

METODOLOGIA

Descripcién de la medida Indicadores de seguimiento y evaluacién
CCS realizard durante al menos un estudio de evaluacién de los riesgos | N.° de personas que responden al cuestionario,
psicosociales con perspectiva de género en la empresa. desagregado por sexo.

Para ello, se elaborard un cuestionario dirigido a toda la plantilla, que se
elaborard juntamente con la Comisién de Igualdad y que profundizara en los
habitos, practicas y patologias de mujeres y hombres de la plantilla.

Frecuencia de la medida:
Una vez analizado el cuestionario

PERSONA O DPTO. PROMOTOR | Dpto. de Organizacién y Gestion del Conocimiento

PERSONAS DESTINATARIAS La plantilla

TEMPORALIZACION En enero de 2024

RECURSOS

Recursos personales Recursos materiales Recursos econémicos
Dpto. de Organizacién y Gestién del Conocimiento El cuestionario No aplica




|._ CCS

Abogados
| PLAN DE IGUALDAD

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

DEL PLAN

Tal y como se ha sefialado en el apar-
tado de metodologia, el Plan cuenta
con un sistema de evaluacién y segui-
miento, tanto de las medidas y objeti-
vos como del Plan en su conjunto.

Cada medida cuenta con la tempo-
ralizaciéon perfectamente detallada y
con los indicadores correspondientes
a cada medida. Ademés, se detalla la
persona o departamento promotor de
cada medida, lo que facilitara el segui-
miento y por supuesto la evaluacion
final.

El SEGUMIENTO se hara por par-
te de la Comisién de Igualdad:

A) Por cada una de las medidas.
B) Por objetivos:

a. Generales.

b. Especificos.

CAAMANO, CONG

La persona responsable del Depar-
tamento de Organizacion y Gestion
del Conocimiento de CCS llevara un
control semestral del cumplimiento de
cada medida y comunicarad a la Co-
misién de Igualdad los resultados de
este seguimiento.

La Comisién de Igualdad., que cuen-
ta con un Reglamento interno de fun-
cionamiento, se reunird todas las ve-
ces que sea preciso para el correcto
seguimiento del cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad.
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Se incorporaran, si fuera el caso, las
acciones nuevas o correctoras que se
hubieran acordado emprender.

La EVALUACION se realizara en fun-
cion de los resultados y del impacto
de las medidas del Plan.

Habrd dos evaluaciones, una EVA-
LUACION AL FINALIZAR LA VIGEN-
CIA DEL PLAN y otra EVALUACION
INTERMEDIA a los 24 meses desde su
aprobacion.

En ambas evaluaciones se integraran
los resultados de seguimiento de las
medidas y de los objetivos del Plan.
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Evaluacion en funcién de los resul-
tados del Plan:

«  Evaluacién final, al finalizar la im-
plantacién total del Plan

+ Evaluacién por cada medida, al
finalizar la implantacion de cada
una de ellas (hay que tener en
cuenta que la inmensa mayoria
de las medidas finalizan su im-
plantacion al finalizar la vigencia
del Plan, por lo que esta evalua-
cién se harad en determinadas y
puntuales medidas).

Evaluacién en funcién del impacto
del Plan.

+ Evaluacién del impacto en la
plantilla.

+ Evaluacién del impacto en la Di-
reccion.

GADOS S.L.

La EVALUACION BIANUAL Y FINAL
DEL PLAN tendré en cuenta:

+ El grado de cumplimiento de los
objetivos generales y especificos.

+ El grado de reduccién de las desi-
gualdades detectadas en el diag-
nostico.

+ La consecucién de los resultados
esperados.

+ El grado de desarrollo de las accio-
nes emprendidas.

+ Los cambios y correcciones en las
acciones puestas en marcha.

+ La consolidacién de la igualdad en
CCS.




EVALUACION DE LOS
RESULTADOS DEL PLAN

Analiza el grado de cumplimiento
de los objetivos planteados.

Evaluacién final:

- Plazo: a la finalizacién de la
vigencia del Plan.

— Responsable: personal ex-
terno.

Evaluacién bianual:

— Plazo: a los 24 meses desde
la aprobacion del Plan.

— Responsable: Comisién de
Igualdad.

Evaluacién por medidas y ob-

jetivos.

— Plazo: analisis cada 6 meses.

— Responsable: Comisién de
Igualdad y Departamento
de Organizacién y Gestion
del Conocimiento de CCS

|._ CCS
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EVALUACION DE IMPACTO
DEL PLAN

Para obtener puntos de mejora en
las politicas de igualdad, se medi-
ran los desequilibrios en la presen-
cia, desarrollo y participacion de
mujeres y hombres en la empresa,
entre otros.

Evaluacién del impacto en la

plantilla.

— Plazo: a la finalizacion del
Plan.

— Responsable: Comisién de
Igualdad.

Evaluacién del impacto en la

Direccion.

— Plazo: a la finalizacion del
Plan.

— Responsables: Comisién de
Igualdad y Direccion.
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DEFINICIONES

Accioén positiva:

Aquella medida disefiada para corregir una situacién de con el fin
de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Estas
son acciones temporales, razonables y proporcionadas en relacién
con el objetivo perseguido en cada caso (Art.11 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres).

Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propodsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso
discriminatorio el acoso sexual. (Art.7.1 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).
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Acoso por razén de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
considerara discriminatorio. (Art.7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Brecha salarial:

Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres como resultado de la segregacién en el trabajo o de la
discriminacién directa.

Composicién equilibrada:

Es la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto
de una empresa, ningln sexo supere el 60% ni esté por debajo
40%.



Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar:

Creacién de una estructura y organizacion del entorno laboral que
facilite a mujeres y a hombres la combinacion del trabajo, de las
responsabilidades familiares y del entorno personal.

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral:
Sonderechos que se reconoceran alostrabajadoresy las trabajadoras
para fomentar la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (Art.
44.1 Ley orgénica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres).

Diagnéstico de igualdad:

El diagndstico de igualdad es un andlisis detallado de la situacién
sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa durante
el cual se recoge informacion, y datos que se analizan para extraer
conclusiones y formular propuestas para integrar en un Plan de
Igualdad.

Discriminacién directa por razén de sexo:

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable (Art.6.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).
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Discriminacién indirecta por razén de sexo:

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica, puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).
En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo (Art. 6.3
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Estereotipos de género:

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

Igualdad de remuneracién por razén de sexo:

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo
la obligacion a pagar por la prestacién de un trabajo de igual
valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de esta, salarial o extrasalarial, sin
que pueda producirse discriminaciéon alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella (Estatuto de los
Trabajadores, Art. 28)
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Igualdad de trato entre mujeres y hombres:

Es la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil (Art.3 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres).

Perspectiva de género:

Andlisis de la realidad que interpreta las relaciones de poder
existentes entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econémica
y politica desde una posicién que hace visible el mundo femenino,
su realidad y sus aportaciones, comparando sus derechos con los
masculinos. Pone de manifiesto que el origen y la perpetuacién de
la desigualdad no responde a situaciones naturales o biolégicas
sino a la construccion social transmitida a través de la socializacion
diferenciada de género.

Planes de igualdad:

Son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes
de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién
de los objetivos fijados (Art.46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).
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Segregacion horizontal:
Concentraciéon de mujeres u hombres en sectores y empleos
especificos.

Segregacion vertical:
La producida por una concentracién de mujeres o de hombres en
grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Tutela juridica efectiva:

Cualquier persona, ante un tribunal, puede recabar la tutela del
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién. (Art. 13.1 Ley la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Violencia de Género

La violencia de género es una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho de serlo y que tiene o puede tener como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico,
asi como las amenazas de tales actos, la coacciéon o la privaciéon
arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica
como en la vida privada.



ANEXO I: COMPROMISO

DE LA DIRECCION DE CCS

ABOGADOS Y ASESORES DI EMPRES \

C|C|S CAAMANO, CONCHEIRO & SEOANE

En Corufia, a 30 de abril de 2021.

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional, como en nuestra propia
legislacion estatal; en concreto, en los articulos 9 y 14 de la Constitucion Espafiola. La Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres vino a desarrollar los preceptos
constitucionales y hacer efectivo el derecho a laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
removiendo los obstaculos que impiden la igualdad real y efectiva y eliminando la discriminacion por razén de
Sexo.

En el ambito laboral, la citada Ley establece el deber de las empresas de respetar e impulsar el principio de
igualdad mediante los Planes de Igualdad, conjunto ordenado de medidas adoptadas tras la elaboracién de
un diagnéstico previo.

Atendiendo a lo expuesto, CAAMANO, CONCHEIRO & SEOANE ABOGADOS, S.L., en adelante CCS,
manifiesta su voluntad de elaborar e implantar un Plan de Igualdad en los términos fijados por la normativa
vigente y adquiere un compromiso rotundo al respecto.

Asimismo, CCS se compromete a llevar a cabo, durante la vigencia del Plan de Igualdad, las medidas en él
dispuestas, a través de los recursos materiales, economicos y humanos previstos para ello, con la méaxima
diligencia y buen hacer y con el firme objetivo de evitar discriminacion, infrarrepresentacion o brechas
salariales y laborales por razén de sexo.

El compromiso de la Direccion del despacho con este objetivo y la implicaciéon de todo el equipo con esta
tarea seréd imprescindible si se quiere conseguir que el Plan sea un instrumento efectivo que mejore la
productividad, el clima laboral, la gestion interna y la imagen externa, asi como la optimizacién de las
capacidades, talento y potencialidades de todo el equipo.

Animamos por ello a todas las personas que trabajan en CCS, hombres y mujeres implicadas ya con la
empresa, a compartir la ilusion en la implantacion y disefio de este Plan y a participar activamente en el
proceso de elaboracion. Esta nueva etapa nos ayudaré a ser mejores y ademas quiere ser nuestra pequena
contribucion en el avance hacia una sociedad igualitaria.

Gracias a todos los trabajadores de CCS por vuestro compromiso y dedicacion.

Miguel Caamafio Anido



ANEXO Il: PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y

TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La direccién de CCS y la Comision de Igualdad, en la que participan
personas en nombre de la empresa y otras en representacion de
los sindicatos UGT, CCOO y CSIF, reconociéndose reciprocamente
con legitimidad y capacidad suficiente para ello

ACUERDAN

Aprobar este Protocolo para la Prevencién y Tratamiento del Acoso
Sexual y por Razén de Sexo por el que se regula la problematica
del acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo, estableciendo
un método que se aplique tanto para prevenir como para resolver
las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con
las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
comunitarias, constitucionales, autonémicas, laborales vy las
declaraciones relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras
a disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos de violencia de
género y/o sexual.

INTRODUCCION

Los resultados del Informe Diagnéstico de CCS puso en evidencia
la necesidad de contar con un Protocolo contra el Acoso Sexual y
por Razén de Sexo

Por ello, el | Plan de Igualdad incluye las siguientes medidas en
relacién al acoso Sexual y por Razén de Sexo:
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Medida 24:

“Se elaboraré y negociara, en el seno de la Comisién de Igualdad
de CCS, un Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y por
razon de sexo. El Protocolo se elaborard bajo el principio de
proteccién del derecho a la intimidad y confidencialidad, de
respeto, presuncién de inocencia y proteccion de la seguridad y
salud de las personas trabajadoras, conservando sus condiciones
laborales previas. Definira las formas de acoso, medidas de
prevencion del acoso, procedimiento de actuacion y proceso de
instruccién, asi como control de seguimiento y garantias”.

Medida 25:

El Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo se enviara
a la plantilla a través de los canales de comunicacién interna, via
email y a través de la plataforma de trabajo interna.

Se editard en formato papel y se pondrd a disposicién en los
centros de trabajo del despacho.

El Protocolo se alojara en la web corporativa y se incluird en el
material de bienvenida que se entrega a las personas que se
incorporen a la plantilla.

Medida 29:

CCS impartird una formacion especifica en materia de acoso sexual



y por razén de sexo que se celebrara durante la vigencia del Plan
de Igualdad.

Esta formacién estara dirigida a las personas de la plantilla que
forman parte del Comité de Igualdad.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales establece que todas las organizaciones, deben
promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras y elevar el nivel de proteccion de la seguridad y salud
de todas ellas, velando por la prevencion y proteccion frente a
riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico y frente a
riesgos que puedan originar deterioro en su salud psiquica.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen un
riesgo laboral grave que atenta contra la dignidad de la persona
trabajadora acosada y que puede causar dafos que, a veces,
pueden ser irreparables. Ademas, el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo es reconocido como un hecho que afecta a la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres sefiala la obligacion de las empresas de
implementar medidas concretas para abordar el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, y de arbitrar procedimientos especificos
que posibiliten dar curso y solucién a los casos que puedan surgir.
En su articulo 48, establece las medidas especificas para prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y sefiala
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que las empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto de este. Con esta finalidad, apunta el
articulo, se podran establecer medidas que deberan negociarse
con la representacion legal de las personas trabajadoras, tales
como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campanas informativas o acciones de formacion.

Por otro lado, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién modifica el apartado 2 y afiade tres nuevos apartados
4, 5y 6 al articulo 46, que sefialan que los planes de igualdad
contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas
a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara
un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal
de las personas trabajadoras, que contendrd, entre otras materias
citadas la Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, sefiala en un ANEXO las
Disposiciones aplicables para la elaboracion del diagnéstico. Asi,
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respecto a la Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo se
establece que en el diagnéstico se deberé realizar una descripcién
de los procedimientos y/o medidas de sensibilizacion, prevencion,
deteccién y actuacion contra del acoso sexual y al acoso por razén
de sexo, asi como de la accesibilidad de estos y establece que los
procedimientos de actuacién contemplaran:

a) Declaracion de principios, definicién de acoso sexual y por
razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

b) Procedimiento de actuacién frente al acoso para dar cauce a
las quejas o denuncias que pudieran producirse, y medidas
cautelares y/o correctivas aplicables.

c) ldentificaciéon de las medidas reactivas frente al acoso y en su
caso, el régimen disciplinario.

Ademas, los procedimientos de actuacion responderédn a los

siguientes principios:

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

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

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

d) Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas
que apoyen la denuncia o denuncien supuestos de acoso
sexual y por razén de sexo.
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e) Diligencia y celeridad del procedimiento.
f) Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las
victimas.

Siguiendo con las recomendaciones del Informe Diagnéstico y
teniendo en cuenta las medidas citadas en el | Plan de Igualdad,
CCS tiene la obligacion de proteger a las personas trabajadoras
de su plantilla y no solo desarrollar un Protocolo, sino mejorar
el mecanismo de denuncia e incluir instrumentos de prevencién
e intervencién ante las situaciones de acoso, con las medidas y
procedimientos que eviten estas conductas y protejan el derecho
a la libertad, a la intimidad, a la dignidad, a la salud, a la libertad
sexual y a la integridad fisica de todas las personas trabajadoras.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La libertad, la dignidad, el derecho a la integridad fisica y moral y
a la no discriminacién estan garantizados tanto en la Constitucién
Espafola como en la normativa internacional y europea vy
perfectamente detallada en la legislacién laboral y de igualdad
espafola.

La direccién de CCS 'y la Comision de Igualdad, siendo conscientes
de que podrian existir conductas que perjudican y repercuten a
toda la empresa, particularmente a las personas afectadas, se
comprometen a prevenir situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo y a actuar frente a los casos que se den en la empresa.



En el | Plan de Igualdad, tal y como se ha citado en la introduccién,
sefala 3 medidas a desarrollar respecto a la politica frente al acoso
sexual y por razén de sexo que aborde las posibles situaciones
de acoso sexual y por razén de sexo y afronte las denuncias que
puedan producirse.

El presente Protocolo parte del principio de proteccién del derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas, asi
como del principio de respeto, proteccion, presuncién de inocencia
y proteccion de la seguridad y salud de las personas trabajadoras,
conservando sus condiciones laborales previas. Se establece asi un
procedimiento de actuacién a seguir y un mecanismo con acciones
preventivas.

La violencia de género a la que se refiere este Protocolo comprende
todo acto de violencia, tanto fisica como psicolégica, segin lo
establecido en la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
medidas de proteccién integral contra la violencia de género.
Asi se entenderd por victima de violencia de género, segun
establece la Ley orgénica 1/2004, que serd victima de violencia
de género la mujer que es objeto de cualquier acto de violencia
fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad,
ejercido sobre ella por parte de quien sea o haya sido su conyuge o
de quien esté o hayan estado ligado a ella por relaciones similares
de afectividad, aun sin convivencia, asi como las trabajadoras
que acrediten ser victimas de otras violencias machistas tales
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como agresiones y/o abusos sexuales, teniéndolo reconocida con
sentencia firme o aplicacién de medidas cautelares.

El contenido de este documento cuenta con el consenso de todos
los miembros de la Comisién de Igualdad y toda la empresa
asume con ello un compromiso tajante con la concienciacion, la
informacién y la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo,
asi como con la puesta en marcha de medidas protectoras.

Los hombres y mujeres de la empresa se comprometen con la
proteccion de la dignidad y la integridad fisica y moral de todas
las personas trabajadoras, con el respeto y el derecho a un entorno
libre de conductas intimidatorias y con la prevencién y tratamiento
de los casos de acoso sexual y por razén de sexo que pudieran
darse.

Toda persona trabajadora de CCS que considere que ha sido
objeto de acoso tiene derecho a solicitar la aplicacion del presente
Protocolo.

OBJETIVOS DEL PROTOCOLO:

El Protocolo contempla los siguientes objetivos:

- Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

- Sensibilizar frente al acoso sexual y por razén de sexo.

- Informar y facilitar los procedimientos y medidas.

- Definir el acoso sexual y por razén de sexo e identificar las
conductas que puedan ser constitutivas de acoso.
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- En caso de que alguna persona trabajadora detecte o
considere que es objeto de acoso sexual y/o por razén de sexo,
se establecera un procedimiento de actuacién que permitira la
actuacion y adopcion de las medidas oportunas, asi como de
disposiciéon de medios para afrontar el problema y evitar que se
repita.

- Identificar las medidas reactivas frente al acoso y el régimen
disciplinario.

- Asegurar la rehabilitacion y reinsercion de la victima del acoso
en su puesto de trabajo.

- Asegurar el apoyo juridico y legal.

- Sancionar a la persona agresora aplicando rigurosamente el
convenio colectivo, sin menoscabo de denunciar los hechos si
fueran constitutivos de delito.

- Asegurar la confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad
de las personas afectadas.

- Respetar el principio de presuncién de inocencia de la supuesta
persona acosadora.

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

- Mantener diligencia y celeridad en todo el procedimiento.

- Garantizar los derechos laborales y de proteccion social de las
victimas.
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AMBITO DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El presente Protocolo se aplica a todas las personas trabajadoras
que forman parte de la plantilla de CCS, independientemente del
tipo de contrato laboral que tengan, y a todas aquellas personas
usuarias de nuestros servicios o instalaciones (clientes, visitas,
etc.)”.

DEFINICIONES DE APLICACION

Acoso por razén de sexo: el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007
de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres lo define como
cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminaciéon por embarazo o maternidad, cualquier trato
desfavorable otorgado a las mujeres relacionado con su embarazo
o maternidad o a su propia condicién de mujer constituird una
discriminacion directa por razén de sexo.

Estos comportamientos serdn considerados como conductas
discriminatorias en los siguientes términos:
- Discriminacién Directa: situacion en la que una persona ha sido

o puede ser tratada de una manera menos favorable que otra
en una situacion analoga por razén de sexo



- Discriminacién Indirecta: situacion en la que una disposicion,
un criterio o una practica aparentemente neutra puede
ocasionar en las mujeres una desventaja particular respecto de
los hombres

- Orden de Discriminar: cualquier instruccion que implique la
discriminacioén, directa o indirecta, por razén de sexo

- Represalia Discriminatoria: cualquier trato adverso que se
ejerce hacia una persona como consecuencia de la presentacion
de una queja, reclamacién o denuncia o el acoso al que es
sometida o ha sido sometida.

También se tendra en cuenta que, segun el sujeto activo de acoso,
pueden distinguirse tres tipos de acoso:

- Acoso descendente: aquel donde el autor o autora del acoso
tiene ascendencia o una posicién jerarquica superior a la
victima.

- Acoso ascendente: aquel donde el autor o autora del acoso se
encuentra subordinado jerarquicamente a la victima.

- Acoso horizontal: aquel en el que tanto la victima como la
persona acosadora no tienen relacion jerarquica.

Acoso sexual: el articulo 7.1 de la Ley Orgénica 3/20017 de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres sin perjuicio de lo establecido
en el Cédigo Penal, sefiala que constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
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una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante y ofensivo.

A efectos del presente Protocolo se entiende por acoso sexual toda
aquella conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el &mbito laboral, que se dirijan a otra
persona con intencién de conseguir una respuesta de naturaleza
sexual no deseada por la victima.

El carécter laboral del acoso se presume al producirse en el ambito
de la empresa, asi como cuando se pone en relacién con las
condiciones de empleo, formacién, retribucién o promocién en el
trabajo.

No serd necesario que las acciones de acoso sexual se desarrollen
durante un periodo prolongado de tiempo. Una sola accién, por su
gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Segun el articulo 7.3., el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
se consideran discriminatorios.

El articulo 7.4 establece que el condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

En funcién del tipo de vinculo que exista entre la persona acosadora
y la persona acosada se puede distinguir entre:
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- Acoso horizontal: entre comparieros/as. A los efectos de aplicacion del presente Protocolo y para el
- Acoso vertical descendiente: de un mando a persona procedimiento a seguir, se tendra en cuenta que las consecuencias
subordinada. del Acoso Sexual o por Razén de Sexo pueden ser, entre otras:

- Acoso vertical ascendiente: de una persona subordinada a un .

Consecuencias para la persona que sufre acoso:
mando. : L :
- Inseguridad o inquietud en el trabajo.

Tipos de Acoso en funcién de la gravedad: - Sentimiento de ser tratadas y tratados como objetos sexuales.

. PO (E S - Tensidon en el trabajo y miedo a determinadas situaciones y a
- Leve: expresiones verbales publicas y vejatorias para la )
: . , quien les acosa
persona acosada, chistes de contenido sexual, comentarios o ) ) ) »
. L . - Sentimiento de impotencia ante la situacion.
sexuales sobre las personas trabajadoras, la peticion reiterada o S
. . . . . - Sentimiento de humillacion.
de citas, los acercamientos excesivos, miradas insinuantes y o -
. . . - Sentimiento de culpabilidad.
aproximaciones no consentidas. o R i
. . . ., - Sentimiento de entorno intimidatorio.
- Grave: situaciones en las que se produce una interaccion verbal ) )
. . . - Estrés y ansiedad.
directa con contenido sexual. Las preguntas sobre la vida ;
. . . . - Absentismo
sexual, insinuaciones sexuales, peticion de relaciones sexuales, ; . o i
., . . - Miedo o verglienza de hacer pulblico el acoso que estan
presion después de una ruptura sentimental con otra persona )
. L. . sufriendo.
trabajadora de la empresa o los contactos fisicos no permitidos ) ) )
. - Deterioro en su calidad de vida.
por la persona acosada son ejemplos de acoso grave. ,
. - - Abandono de su imagen.
- Muy grave: situaciones en las que se producen contactos fisicos

no deseados, presion verbal directa, abrazos no deseados, Cuando la victima de acoso no accede a las peticiones requeridas
besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos, por la persona acosadora, su promocién profesional puede verse
presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de condicionada o al menos asi lo puede percibir la victima. Por ello,
mejoras en la empresa o amenazas, actos sexuales bajo presion a veces los casos de acoso se convierten también en casos de
de despido, asalto sexual, etc. “mobbing”.
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Consecuencias del acoso para la empresa:

Disminucién de la productividad.

Absentismo

Costes derivados de las bajas, etc.

Mal ambiente laboral.

Pérdida de la Mision, Visén y Valores de la empresa.

Mala imagen publica en caso de no atender y combatir este
tipo de practicas.

Consecuencias para el conjunto de la plantilla.

Si los compafieros y compafieras de trabajo desconocen los
hechos, la percepcién que tendran es que una persona con la
que trabajan se encuentra nerviosa, malhumorada, despistada,
cambia su apariencia y trata de pasar desapercibida, empieza
a faltar al trabajo. Todo esto, ante la falta de conocimiento,
puede generar cierta tension, lo cual aumenta la presién sobre
quien esta sufriendo el acoso.

Cuando los comparfieros y comparfieras de trabajo conocen los
hechos, aunque intenten mantenerse al margen, se posicionaran
de un lado u otro dependiendo de las percepciones personales
que se tengan de las personas implicadas y de la sensibilizacion
y formacién en materia de igualdad.
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MECANISMOS DE PREVENCION:

Las medidas de prevencién a adoptar en base al presente Protocolo
son:

Difundir, a través de los cauces internos de la empresa, tanto a
las personas trabajadoras como a la clientela con la que CCS
trabaja, el rechazo ante cualquier forma de discriminacién por
razén de sexo.

Facilitar a la plantilla informacién sobre las conductas que
se consideran acoso sexual y las consecuencias de esos
comportamientos.

Enviar el presente Protocolo a toda la plantilla garantizando
que ademas se facilite a las nuevas incorporaciones.

Incluir el Protocolo en el material de acogida de CCS.

Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en que se respete la dignidad. La Direccién
trabajaré para evitar que se produzca cualquier tipo de conflicto
0 acoso.

La Comisién de Igualdad recibird formacién especifica en
materia de acoso sexual y por razén de sexo, tal y como
establece la medida 36 del Plan de Igualdad.

Si se produjese una situacion de acoso en las instalaciones
de la empresa y otra empresa externa con la que CCS estarfa
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compartiendo espacio de trabajo ese momento, se aplicaria
el presente Protocolo y las acciones y medidas correctoras se
implantarfan coordinadamente entre ambas empresas.

- Promover la concienciacién, la informacién y la prevencién de
acciones recurrentes, censurables o manifiestamente negativas
y ofensivas dirigidas contra trabajadores y trabajadoras
individuales de CCS.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:

El procedimiento que a continuaciéon se detalla sigue las
orientaciones tanto de los organismos nacionales e internacionales,
asi como de la legislacién espafiola, particularmente de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres con sus respectivas modificaciones.

En todo el procedimiento se seguiran los principios ya citados de
confidencialidad, proteccion de la intimidad y dignidad, respeto,
proteccion, presuncién de inocencia y proteccién de la seguridad y
salud de las personas trabajadoras.

Cuando una persona trabajadora se sienta victima de conductas
indeseadas o tenga sospechas fundadas sobre otra persona
trabajadora, se debe iniciar un procedimiento de actuacion,
sin perjuicio de otras vias judiciales que desee iniciar la victima.
Es decir, este procedimiento se iniciard con independencia de
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las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante
cualquier instancia administrativa o judicial.

El procedimiento tiene como objetivo esclarecer la existencia o no
de un caso de acoso sexual o por razén de sexo en la empresa.

FASE PRIMERA:

La solicitud de intervencién se inicia con una comunicacién por
Escrito que insta a la intervencién de la Comision de Instruccion.

La solicitud de intervencién se podra presentar por parte de:

- La persona trabajadora afectada.

- Otra persona trabajadora que tenga conocimiento del
problema, por encontrarse en su entorno laboral.

- De oficio, por responsables de departamento si consideran que
es necesario para la proteccion de la salud de sus trabajadores
y trabajadoras.

En este escrito han de figurar los hechos o comportamientos
observados. El articulo 23 de la Ley Organica 3/2007 y el articulo
19 de la Directiva 2006/54/CE sefialan que quien presenta la
denuncia sélo debera aportar indicios basados en actuaciones
discriminatorias.

El escrito se dirigird al Departamento de Organizacién y Gestion del
Conocimiento, que lo registrara con el sello de entrada iniciando
la segunda fase.



(Se adjunta Formulario de Comunicacién por Escrito que estard a
disposicion de toda la plantilla en los tablones de anuncios, a través
de la Comisién de Igualdad y en el Departamento de Organizacién
y Gestién del Conocimiento).

FASE SEGUNDA: COMISION DE INSTRUCCION

Se iniciard esta fase tras la presentacion de la Comunicacion por
Escrito.

El Departamento de Organizacién y Gestion del Conocimiento,
receptor del escrito, lo comunicara de inmediato a la direccién de
la empresa y a la Comisién de Igualdad de CCS vy, en el plazo de
3 dias habiles (desde la recepcién del escrito) se constituird una
Comisién de Instruccion.

Cada caso contara con su propia Comisién de Instruccion.

Esta Comision sera el 6rgano encargado de la tramitacion de todos
los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el
presente Protocolo y valorara cada caso en base a la informacién
vaya recibiendo, pudiendo ampliarla durante la instruccién si lo
considerase necesario.

La Comisién de Instruccién estara compuesta por 4 personas, 2

hombres y 2 mujeres:

a) Una persona trabajadora a propuesta de la direccion de la
empresa.
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b) Una persona trabajadora a propuesta de las personas que
ejercen la representacion de las personas trabajadoras en la
Comisiéon de Igualdad.

c) Dos personas en representacion de la Comisién de Igualdad.

d) Si fuera requerido por 2/3 de la Comisién de Instruccién y
en funcién de las caracteristicas y gravedad del caso, podria
requerirse la presencia de una persona experta externa.

De entre estas 4 personas, una sera nombrada Instructor o
Instructora con las siguientes funciones:

- Realizar las citaciones.

- Levantar actas

- Dar fe de los acuerdos

- Custodiar el expediente con su documentacion.

- Supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente.

- Coordinar la elaboracion del Informe de conclusiones.

La persona propuesta por las personas que ejercen la representacion
de las personas trabajadoras en la Comisién de Igualdad, en cada
Comisién de Instruccion rotara en cada expediente.

Ningin miembro de la Comisién de Instruccién podra pertenecer
al Departamento o turno en el que se haya producido la situacién
instruida.

Todas las actuaciones de la Comisién de Instruccién se
documentaran por escrito, levantando acta de todas las reuniones
de la Comisién.
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Cuando se incluyan declaraciones o testimonios, éstos habran de
estar suscritos por las personas que los han realizado.

La custodia de la documentacion generada durante el proceso serd
responsabilidad de la persona Instructora.

Para garantizar la confidencialidad del proceso y la correcta
instruccion de cada caso, en la documentacién a entregar por la
Comisién de Instruccion se omitiran los datos de caracter personal,
tanto de declarantes como de la persona denunciante.

Los gastos ocasionados por la Comisién de Instruccion correran
por cuenta de la empresa.

FASE TERCERA: DESARROLLO DE LA INSTRUCCION

Se elaborard el informe detallado y pormenorizado de los
distintos actos e incidentes presuntamente constitutivos de acoso,
identificando a la persona o personas implicadas en calidad de
victimas, testigos y autores o autoras de las conductas de acoso.

En esta fase instructora el objetivo es averiguar y constatar los
hechos denunciados.

A lo largo de la instruccién se dara audiencia a todas las personas
intervinientes, testigos y a todas las personas que la Comisién de
Instrucciéon considere que deben declarar.

La Comision de Instruccién podra proponer los medios de prueba
y las diligencias que estime oportunas para esclarecer los hechos.
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Durante la instruccién, la Comision de Instrucciéon solicitard a la
direccién de la empresa las medidas cautelares que considere
oportunas tanto para con la persona o personas denunciantes
como con la persona denunciada.

Las medidas cautelares a adoptar pueden ir desde la separacion
de la victima de la presunta persona acosadora, asi como la
reordenacion del tiempo de trabajo, el cambio de centro de
trabajo, departamento, movilidad funcional o cualquier medida que
se estime oportuna y proporcionada a las circunstancias del caso.
Estas medidas, en ningun caso, pueden suponer un menoscabo a
la victima.

Se evitara que la presunta persona acosada relate los hechos varias
veces.

La Comision de Instruccion informard a la persona denunciada de
la naturaleza de la denuncia y la posibilidad de rebatir los hechos.

En el plazo méximo de quince dias hébiles desde la constitucion
de la Comision se tendra listo un informe de conclusiones con las
medidas propuestas y se dictara la Resolucién pertinente.

A esta Resolucién se incorporaran las alegaciones particulares en
caso de que las conclusiones no hayan sido unanimes por parte de
todos los miembros de la Comisién de Instruccion.

La Resolucién de la Comisién de Instruccidn:
- Deberé estar motivada.



- Informaré de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no
constitutivos de acoso”.

- Propondra las medidas o acciones de mejora precisas para
poner fin o minimizar el riesgo psicosocial que se haya podido
producir.

- Propondra medidas de prevencion, si fuera necesario.

- Podré solicitar la apertura de un expediente sancionador por la
comisién de una falta muy grave, grave, o leve en funciéon de los
hechos probados.

- Determinard a quién o a quiénes corresponde la implantacion
de las medidas, estableciendo los plazos para ello.

FASE CUARTA: RESOLUCION DE LA INSTRUCCION

Una vez terminada, esta Resolucion se remitird a la Comisidon de

Igualdad, a la persona denunciante y a la persona denunciada:

- Si la Resolucién constata que no hay una situacion de acoso

o al menos este no ha sido posible verificarlo a través de los
hechos, se archivara el expediente y se da por finalizado el
proceso.
No obstante, en caso de que la Comisién de Instruccién no
pudiera acumular las pruebas necesarias para que la denuncia
pueda ser declarada fundada, la persona denunciante no
podré ser obligada a trabajar contra su voluntad con la persona
denunciada. La direccién de la empresa estard obligada a
facilitar el cambio de puesto de trabajo.
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- Si la resolucién constata la existencia de acoso, la Jefa de
Departamento de Organizacion y Gestion del Conocimiento
adoptara cuantas medidas correctoras se recojan en el informe,
asi como otras que estime oportunas, incluyéndose en su caso
la movilidad funcional y aplicandose las sanciones que puedan
corresponder, conforme a lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores y al Convenio Colectivo.

Notificada la sancién a la persona denunciada, la Jefa de
Departamento de Organizacion y Gestion del Conocimiento dard
traslado de ella a la victima, a la Comision de Instruccién y a la
Comisién de Igualdad de la empresa.

Si la sancién fuera de tipo laboral se cumplira con los preceptos
que estan establecidos en la empresa.

Se actuara en el orden disciplinario cuando haya causa justificativa
suficiente, conforme a la normativa vigente, en particular, conforme
al Convenio Colectivo aplicable y, de forma subsidiaria, conforme
al convenio general colectivo del metal.

La empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que
consideren que han sido objeto de acoso, las que planteen una
queja en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier
proceso, por ejemplo, facilitando informacién o interviniendo en
calidad de testigo, no sean objeto de intimidacion, persecucion
o represalias. Cualquier accién en este sentido se considerara
susceptible de sancién disciplinaria.
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En todo caso, CCS tomara las medidas necesarias para alejar a la
persona acosada y evitar su exposicion a la situacién denunciada.

Si la sancion impuesta no determinara el despido de la persona
acosadora, la jefa del Departamento de Organizacién y Gestion del
Conocimiento valorard adoptar medidas para que no conviva con
la victima del acoso en el mismo entorno fisico de trabajo. En estas
medidas, tendra preferencia la persona acosada y no supondra en
ninguna circunstancia una mejora en las condiciones laborales de
la persona agresora.

CONTROL Y SEGUIMIENTO

Corresponde al Departamento de Organizacion y Gestidn
del Conocimiento el control de la efectividad de las medidas
implantadas ante los posibles casos de acoso.

De los incidentes de acoso que se produzcan en CCS se informara
a la Comisién de Igualdad.

La identidad de las personas afectadas se salvaguardarad durante
todo el procedimiento y durante el seguimiento de las medidas.

Dichas medidas seran evaluadas por el Departamento de
Organizacién y Gestion del Conocimiento que trasladara los
resultados a la Comision de Igualdad de CCS que valorara el estado
de las medidas implantadas, que podra ser éptimo, adecuado o
insuficiente.
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En funcidn de este resultado, se determinara si se da por concluido
el procedimiento o si, por el contrario, se reactiva la denuncia.

Con caracter anual, la Comisién de Igualdad y la Jefa de
Departamento de Organizacién y Gestién del Conocimiento
evaluaran la aplicaciéon del Protocolo, pudiendo hacer propuestas
de modificacién y adaptacién que consideren oportunas para
mejorar la consecucion de los objetivos de este.

Para ello se presentara resumen estadistico de las intervenciones
realizadas, incluyendo informacién sobre el nimero de casos, tipo,
resolucion y con una valoracién de su funcionamiento efectuada
por las partes

GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Todas las personas que de una u otra manera hayan participado en
cualquiera de las fases de cada procedimiento tendran el deber de
sigilo, conforme a lo establecido en la Ley 31/1995 de prevencién
de riesgos laborales. Por sigilo se entiende el deber que tienen
las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que
conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de la investigacion
y evaluacién de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que
puedan hacer uso de la informacién obtenida para beneficio
propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.



La Direccion de CCS iniciara de oficio el procedimiento
correspondiente en caso de incumplimiento. En todo momento
se garantizard la proteccién al derecho a la intimidad de las
personas que han tomado parte en cualquiera de las fases de este
procedimiento.

El tratamiento de la informacién personal generada en este
procedimiento se regird por lo establecido en la legislacién de
proteccion de datos personal.

CCS adoptara las medidas correctoras necesarias para garantizar
una proteccion adecuada de la persona trabajadora y prestara
apoyo a la victima para lograr su total recuperacion.

Alolargo del proceso, la persona acosada puede estar acompafiada
y asesorada de alguna persona de su confianza.

En cualquier momento del proceso, la persona afectada puede
pedir la reapertura del expediente y, si no estd de acuerdo, que
se proceda a su revision. Ademads, y si lo considera oportuno, la
persona afectada puede acudir por via judicial, ya que el acoso
sexual esta tipificado como delito penal.

Se garantizard que de ningin modo la persona que denuncia
testifica y ayuda en las investigaciones del acoso, sea objeto de
represalias.

|__ ccs
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Segun la Ley organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccién
de datos de caracter personal, todas las personas que intervengan
en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad, garantizando el tratamiento reservado de la
informacién en las situaciones que pudieran ser constitutivas de
acoso. En la tramitacion del Expediente se cumpliré con lanormativa
de Proteccion de Datos que esté vigente en cada momento.

Desdeelinicio, el Expediente de Investigacion por causa de presunto
acoso estara bajo secreto de sumario y sélo tendran acceso a él los
miembros de la Comisién de Igualdad de CCS. Si dicha Comisién
lo estima oportuno, se levantaré total o parcialmente el secreto de
sumario dando acceso puntual al expediente a las personas que,
con caracter excepcional y estrictamente necesario, deban estar
informadas. A estos efectos, todas las personas que accedan al
expediente serdn advertidas expresamente de su obligacion de
guardar la méas absoluta confidencialidad y sigilo.

Respecto a los derechos de las partes, la investigacion de la
denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a
los derechos de cada una de estas partes afectadas. Durante el
proceso se ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas
las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se
derivan de una situacién de acoso.
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Durante el proceso se debe garantizar una audiencia imparcial
y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas
las personas que intervengan en el proceso actuaran de buena fe
en la bisqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, CCS debe proceder a la
restitucion de sus condiciones laborales anteriores, si la victima asi
lo solicita

La direccion y la Comision de Igualdad deberan supervisar la
situacion posterior para asegurar que el acoso ha cesado. Una vez
finalizado el procedimiento de actuacién establecido y acreditada
la existencia de acoso, la empresa debe prestar apoyo juridico a
la victima en los casos en que la persona acosadora emprenda
acciones judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla
que hubieran intervenido en el proceso.

Los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido objeto
de acoso, quienes planteen una denuncia en materia de acoso o
quienes presten asistencia en cualquier proceso de investigacion,
sea facilitando informacién o interviniendo como testigos, no
seran objeto de intimidaciéon, persecucion o represalias, siendo
todas las actuaciones en este sentido susceptibles de sancién
disciplinaria. Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio
de las actuaciones que procedan en el caso de que, del desarrollo
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de la investigacion efectuada, se desprenda la existencia de algin
incumplimiento laboral grave y culpable o actuacién de mala fe de
cualquier trabajador o trabajadora.

Denuncias, declaraciones o alegaciones falsas

En el caso de que se determine que no ha existido acoso y que,
a tenor de lo comprobado en la fase de instruccién, se determine
que el denunciante ha actuado de mala, fe, se adoptaran contra
éste las medidas disciplinarias correspondientes. Las denuncias,
alegaciones o declaraciones falsas o que se demuestren como
intencionadamente dolosas y perpetradas con el objetivo de causar
un mal injustificado a la persona denunciada, seran sancionadas
sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen
corresponder.

MARCO LEGAL

Distintos organismos defensores de los Derechos Humanos han
venido reconociendo la gravedad y trascendencia de la violencia
hacia las mujeres en todo el mundo.

La ONU, la OMS o la UNESCO han denunciado las graves
consecuencias que la violencia de género tiene para la poblacién
femenina del mundo y han elaborado propuestas de actuacion
para promover cambios sociales y legislativos, lo que ha
favorecido abordar un problema hasta ahora tolerado, silenciado
o escasamente tratado.



Desde 1986 la UE ha venido mostrando su preocupacion y
relevancia a la problemética del acoso sexual, que se concretd
en distintas disposiciones y en la elaboracion del Informe
Rubestein, resultado de un estudio cuyos contundentes resultados
favorecieron el conocimiento de la incidencia real del fenémeno y
las posibilidades de actuacién comunitaria que se concretaron en
la Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas
de 27 de noviembre de 1991 relativa a la proteccién de la dignidad
de la mujer y del hombre en el trabajo y en el Cédigo de Conducta
sobre medidas para combatir el acoso sexual.

A partir de entonces, se suceden la Resolucién del Parlamento
Europeo 2001 de 20 de septiembre, en la que se solicita de los
Estados miembros que con el objetivo de luchar contra el acoso
moral y el acoso sexual en el trabajo, revisen su legislacién vigente
y, en su caso la complementen, la Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre Ahora
refundida en la Directiva 2006/54/CE3 del Parlamento Europeo y
del Consejo de 5 de julio relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacién y el Acuerdo Marco europeo
sobre el acoso y la violencia en los lugares de trabajo, suscrito
con el objetivo de identificar, prevenir y, en su caso, gestionar las
situaciones de violencia en el empleo. Segin este Acuerdo las
empresas establecidas en Europa deben adoptar una politica de
tolerancia cero respecto de este tipo de comportamientos y disefar
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y poner en marcha procedimientos para la deteccién, denuncia y
sancion de este tipo de actuaciones.

El derecho a la igualdad, a la no discriminacién, a la integridad
moral, a la intimidad y al trabajo, y la salvaguarda de la dignidad,
aparecen garantizados en la Constitucién Espafiola, y en el
Estatuto de los Trabajadores. La Ley 3/2007 de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, el Cédigo Civil, el Cédigo Penal, la
Ley de Procedimiento Laboral, etc. recogen las actuaciones que
Administraciones, Instituciones y Empresas deben llevar a cabo
para prevenir, eliminar y corregir cualquier tipo de delito, falta o
conducta que atente contra estos derechos.
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Articulo 9.2

Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que
impiden o dificultan su plenitud y facilitar la participacion de todos
los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social.

Articulo 14

Los esparfoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Articulo 18.1

Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar
y a la propia imagen.

Articulo 35.1

Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocién a
través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ningin caso pueda
hacerse discriminacién por razén de sexo.
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Articulo 53.2

Cualquier ciudadano pueden recabar la tutela de las libertades y
derechos reconocidos en el articulo 14 y |a seccién 1.a del capitulo
Il ante los tribunales ordinarios por un procedimiento basado en los
principios de preferencia y sumariedad y, en su caso, a través del
recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional.

Articulo 184. Del Acoso Sexual.

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para
un tercero, en el dmbito de una relacion laboral, docente o
de prestaciéon de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil y humillante, sera castigado como
autor de acoso sexual, con la pena de prision de tres a cinco meses
o multa de seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho
prevaliéndose de una situacién de superior laboral, docente o
jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima
un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla
pueda tener en el ambito de la indicada relacién, la pena sera de
prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.



3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su
edad, enfermedad o situacién, la pena sera de prisién de cinco a
siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en
el apartado 1, y de prisién de seis meses a un afo en los supuestos
previstos en el apartado 2 del presente articulo”.

Articulo 316.

Los que con infraccién de las normas de prevencién de riesgos
laborales y estando legalmente obligados, no faciliten los medios
necesarios para que los trabajadores desempefien su actividad
con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, de forma que
pongan asi en peligro grave su vida, salud o integridad fisica, seran
castigados con las penas de prision de seis meses a tres afios y
multa de seis a doce meses.

Articulo 317.

Cuando el delito a que se refiere el articulo anterior se cometa por
imprudencia grave, sera castigado con la pena inferior en grado.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos
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de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier
trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion, por su parte de queja,
reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias

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

Articulo 12. Tutela judicial efectiva

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 53.2 de |la Constitucidn, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

2. La capacidady legitimacion para intervenir en los procesos civiles,
sociales y contencioso-administrativos que versen sobre la defensa
de este derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con
interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos
procesos.

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre
acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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Articulo 13. Prueba

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos
en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en
actuaciones discriminatorias por razén de sexo, correspondera a la
persona demandada probar la ausencia de discriminacién en las
medidas adoptadas y su proporcionalidad.

Alos efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial
a instancia de parte, podra recabar, si lo estimase Util y pertinente,
informe o dictamen de los organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacién a
los procesos penales.

Articulo 27. Integracién del principio de igualdad en la politica
de salud

Las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de Salud
y de los érganos competentes en cada caso, desarrollaran, de
acuerdo con el principio de igualdad de oportunidades, las
siguientes actuaciones:

c) La consideracion, dentro de la proteccién, promocién y mejora
de la salud laboral, del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad
de las empresas

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de



igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso
al empleo, clasificaciéon profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer,
en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién
laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.
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Articulo 4.2.c)
En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo,
o una vez empleados por razones de sexo, estado civil, por la
edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o
étnico, condicion social, religiéon o convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi como por
razén de lengua, dentro del Estado espafiol.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e
higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razén de
origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad
y orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

Articulo 50
A solicitar la extincién del contrato en los casos:

a) Las modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo que
redunden en perjuicio de la formacién profesional del trabajador y
menoscabo de su dignidad.

EHEIRO Y SEOANE ABOGADOSS.L. 113




CCs

Abogados

I

c) Cualquier incumplimiento grave y culpable por el empresario de
sus obligaciones contractuales.

Articulo 54

1. El contrato de trabajo podrd extinguirse por decision del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave
y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso
sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.

Articulo 14
Derecho a la proteccién frente a los riesgos laborales.

1. Los trabajadores tienen derecho a una proteccién eficaz en
materia de seguridad y salud

en el trabajo. El citado derecho supone la existencia de un
correlativo deber del empresario de proteccién de los trabajadores
frente a los riesgos laborales.
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2. En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario debera
garantizar la seguridad y salud de los trabajadores a su servicio en
todos los aspectos relacionados con el trabajo.

Articulo 8

Infracciones muy graves. Son infracciones muy graves en materia
de relaciones laborales:

11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la
intimidad y consideracién debida a la dignidad de los trabajadores.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que
sea el sujeto activo de la misma.

13 bis: El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso
por razén de sexo, cuando se produzcan dentro del dmbito a
que alcanzar las facultades de direcciéon empresarial, cualquiera
que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo.



Articulo 12

Infracciones graves. Son infracciones graves en materia de
prevencion de riesgos laborales:

7. La adscripcion de trabajadores a puestos de trabajo cuyas
incompatibles con sus caracteristicas
personales o de quienes se encuentren manifiestamente en
estados o situaciones transitorias que no respondan a las

condiciones fuesen

exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo, asi
como la dedicacion de aquéllos a la realizacién de tareas sin tomar
en consideracién sus capacidades profesionales en materia de
seguridad y salud en el trabajo, salvo que se trate de infraccion
muy grave conforme al articulo siguiente.

Articulo 95

3. Cuando en el proceso se haya suscitado una cuestion de
discriminacién por razén de sexo, orientacién sexual, origen racial
o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad o acoso,
el Juez o Tribunal podré recabar el dictamen de los organismos
publicos competentes.

Articulo 96

En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora
se deduzca la existencia de indicios fundados de discriminacién por
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razén de sexo, orientacién sexual o identidad sexual, origen racial
o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad, acoso y en
cualquier otro supuesto de vulneracion de un derecho fundamental
o libertad publica, corresponderé al demandado la aportacién de
una justificacién objetiva y razonable, suficientemente probada, de
las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

En este capitulo cuya denominacion genérica es “tutela de los
derechos de libertad sindical” se regula el procedimiento especial a
seguir en los supuestos de violacién de los derechos fundamentales
incluido el de discriminacién por razén de sexo, siendo de especial
interés el conocimiento de los siguientes articulos:

|Il

Articulo 180

1. La sentencia declarard la existencia o no de la vulneracién
denunciada.

En caso afirmativo y previa la declaracion de nulidad radical de
la conducta del empleador, asociacién patronal, Administracion
Publica o cualquier otra persona, entidad o corporacién publica
o privada, ordenard el cese inmediato del comportamiento
antisindical y la reposicién de la situacién al momento anterior a
producirse el mismo, asi como la reparacién de las consecuencias
derivadas del acto, incluida la indemnizacién que procediera”, que
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serd compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificacién o extincion del contrato de trabajo
de acuerdo con lo establecido en el ET.

Articulo 181

Las demandas de tutela de los demés derechos fundamentales
y libertades publicas, incluida la prohibiciéon de tratamiento
discriminatorio y del acoso, que se susciten en el ambito de
las relaciones juridicas atribuidas al conocimiento del orden
jurisdiccional social, se tramitaran conforme a las disposiciones
establecidas en este capitulo. En dichas demandas se expresaran
el derecho o derechos fundamentales que se estimen infringidos.

Cuando la sentencia declare la existencia de vulneracion, el Juez
debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién que,
en su caso, le correspondiera al trabajador por haber sufrido
discriminacién, si hubiera discrepancia entre las partes. Esta
indemnizacién sera compatible, en su caso, con la que pudiera
corresponder al trabajador por la modificacion o extincién del
contrato de trabajo de acuerdo con lo establecido en el Estatuto
de los Trabajadores.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA
Este Protocolo pasara a formar parte del | Plan de Igualdad de CCS
desde la fecha de su aprobacion, el 25 de marzo de 2022.
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MODELO DE FORMULARIO
DE DENUNCIA / FORMULARIO DE DENUNCIA/COMUNICACION

< POR ESCRITO POSIBLE SITUACION DE ACOSO SEXUAL
COMUNICACION O POR RAZON DE SEXO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

NOMBRE Y APELLIDOS.........covooeoeeeeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
DEPARTAMENTO ...,
EN CALIDAD DE: VICTIMA[] TESTIGOL | OTROS [

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
NOMBRE Y APELLIDOS......coiiiiiiiiiiiiiciece e

DEPARTAMENTO ...t

TIPO DE DENUNCIA
ACOSO SEXUAL || ACOSO POR RAZON DE SEXO ||

DESCRIPCION BREVE DE LOS HECHOS

Fecha y firma de la persona que denuncia
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