BORRADOR DE TRABAJO / PROPUESTA
SECCION SINDICAL DE CSI-F EN ATRESMEDIA

PLAN DE IGUALDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR
EN ATRESMEDIA CORPORACION DE MEDIOS DE COMUNICACION S.A.

En San Sebastian de los Reyes, a XX de XXXXXXXX de 2014 se relnen las Comisiones de
Ilgualdad y Conciliacion de la vida laboral y familiar de Atresmedia Corporacién de
Medios de Comunicacion S.A. (en adelante Atresmedia), constituidas de forma mixta
paritaria entre la Representacidon de la Empresa (en adelante RE) y la Representacion
de los Trabajadores (en adelante RT), reconociéndose ambas partes como
interlocutores vélidos con la capacidad y legitimidad necesaria para aprobar el
presente Plan de Igualdad de Atresmedia, asi como el Protocolo de actuacion en los
supuestos de Acoso Laboral y Sexual y por razén de sexo.

Los miembros de la Comision de igualdad por parte de la RE son: D. Lucio Fernandez
Ferndndez, D. Manuel de la Viuda Ferndndez de Heredia y D2 Silvia Cristobal Alvarez.
Por parte de la RT son: D2 Olga Lerroux Soriano, D. Julio Martinez Molina y D. Carlos
Valverde Guarido.

Los miembros de la Comisién de Conciliacion por parte de la RE son: D. Lucio
Fernandez Fernandez, D. Manuel de la Viuda Fernandez de Heredia y D2 Silvia Cristobal
Alvarez. Por parte de la RT son: D2 Olga Lerroux Soriano, D. Julio Martinez Molina y D.
Oscar Plaza Martinez.

La persona responsable a todos los efectos de este Plan de Igualdad sera el Director de
Recursos Humanos, siendo éste a la fecha de la firma del presente Plan, D. Lucio
Fernandez Fernandez.

1. Introduccion

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, ha supuesto para las empresas de mas de 250
trabajadores el deber de negociar un Plan de Igualdad. La ley pretende promover la
adopciéon de medidas concretas a favor de la igualdad en las empresas, situando en el
marco de la negociacién colectiva la adopcion de estas medidas para que sean las
partes negociadoras las que libre y responsablemente acuerden su contenido. En base
a lo anteriormente expuesto y mas alla del requerimiento legal, la RE y la RT negocian
el presente Plan de lgualdad, tal y como establece el articulo 85.1, parrafo 2, TRLET,
desde el convencimiento de que la no discriminacidn, la igualdad y la conciliacion de la



vida familiar, laboral y personal, permiten valorar y optimizar las potencialidades y
posibilidades de todo el capital humano de la empresa y mejorar su calidad de vida, lo
cual contribuye a aumentar la productividad y a atraer, retener y motivar a los
componentes de la plantilla incrementando en consecuencia su satisfacciéon con la
empresa.

La igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres es y ha sido para la RE
y la RT una prioridad dentro del marco de su politica general, encuadrandose dentro
de la Responsabilidad Social Corporativa de la Empresa. Asi lo ha puesto de relieve
tanto la regulacidén que sobre la materia han ido estableciendo los sucesivos Convenios
Colectivos de la Empresa, como la propia politica de la Compafiia potenciando las
bases imprescindibles para establecer unas relaciones basadas en la equidad, el
respeto y la corresponsabilidad.

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo diagndstico
de la situacién real de la compafiia en esta materia.

Del diagndstico de situacion se desprende que las politicas en materia de igualdad que
tiene Atresmedia se caracterizan por su transversalidad y por su flexibilidad

Asimismo puede afirmarse, en términos generales, que la politica de la Compafiia en
materia de igualdad estd basada en la igualdad de género.

A la vista del diagndstico de situacién, la RE y la RT han emprendido la negociacién del
Plan de lgualdad y se han planteado unos objetivos, incidiendo de forma expresa en
aquellos campos en los que el diagndstico de situacidon ha detectado areas de mejora.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados, se han establecido una serie de
acciones encaminadas a mejorar la situacion y conseguir una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres de Atresmedia.

Asi, se ha incidido expresamente en el acceso a la empresa, en la promocion, la
formacidn, la retribucion, la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y en la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Este Plan nace con la vocacidn de convertirse en una herramienta efectiva de trabajo
para la igualdad entre mujeres y hombres dentro de Atresmedia por lo que, con este
fin continuista, se ha acordado constituir una Comision Seguimiento del Plan de
Igualdad, que se reunira de forma periddica y velara por la realizacién de lo previsto en
el mismo.



2. Objetivos

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad es garantizar la igualdad real y
efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de Atresmedia y facilitar la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Para ello, se establecen una serie de acciones, encaminadas a conseguir una equidad
en la presencia de mujeres y hombres en la empresa en general.

Se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por
razén de sexo en materia de seleccién, contratacién, promocién y retribucion.

Este Plan de Igualdad persigue facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar de las personas que trabajamos en Atresmedia a través de medidas concretas
gue hagan compatibles, de la mejor manera posible, los ambitos laboral, personal y
familiar.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que los y las
trabajadores/as de Atresmedia se conciencien de la necesidad y los beneficios de la
diversidad de género en la empresa, lo cual se consigue con una labor continua de
formacién y sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades, marcando este
Plan, como uno de sus objetivos principales, la tarea de sensibilizacion y concienciacidn
a favor de la igualdad.

Partiendo de que se considera inaceptable cualquier tipo de situacién de acoso sexual,
acoso por razon de sexo o acoso moral, se pondrda en marcha un protocolo para la
prevencion del acoso en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento para los
casos que pudieran denunciarse con el que, respetando la privacidad de las partes, se
pretende dar resolucidn a los conflictos con la mayor diligencia posible.

3. Acciones
3.1 Procesos de seleccion y contratacion.
3.1.1 Objetivos concretos.

Evitar discriminaciones en el acceso al empleo por razones de sexo, raza, religion o
creencia.

Favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones, categorias y funciones.

Contribuir con mujeres victimas de violencia de género para su acceso a la Empresa.



Trabajar para igualar en lo posible el nimero de trabajadores por género en aquellos
puestos en los que haya gran diferencia.

Dar transparencia y visibilidad a los procesos de seleccidn y contratacion de personal.
3.1.2 Acciones:

1. Incluir criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los
procesos de seleccidén de personal.

2. Incluir medidas de accién positiva a favor de las mujeres en las convocatorias de
empleo dirigidas a cubrir puestos o categorias profesionales en las que se encuentren
infrarrepresentadas.

3. Formar y sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades y de beneficios de la
diversidad en la Empresa a las personas responsables de la seleccion de personal.

4. En las pruebas de Seleccidon, entre ellas las entrevistas, se atendera unicamente al
mérito, capacidad y cualificacion objetiva requerida para el puesto en cuestion,
valorando las candidaturas en funcién de la idoneidad y sin tomar en consideracidn
aspectos de contenido personal y en un marco de igualdad de trato.

5. A igualdad de condiciones, tendra preferencia la persona perteneciente al género
menos representado en la funcion.

6. Informar periédicamente a la Comisién de lgualdad sobre los procesos de seleccién
y contratacion de personal.

7. La Comision de Seguimiento del Plan de lgualdad, se pondra en contacto con
Asociaciones de Afectadas por Violencia de Género para solicitar curriculums que se
ajusten a los procesos de seleccidon de la Empresa. Asi, debe contarse con el mayor
numero posible de mujeres en esta situacién, con la cualificacidon necesaria, para los
procesos de seleccidon que se realicen. Las partes se comprometen a que al menos, se
produzcan 5 contrataciones de este tipo al afo, con independencia de la modalidad de
contrato que se realice.

3.2 Segregacién por niveles y funciones:
3.2.1 Objetivos concretos:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, promoviendo y mejorando las posibilidades de acceso de la mujer
a puestos de responsabilidad. Asi pues, se trata de reducir las situaciones de



desequilibrio, aun cuando estas tengan su origen en causas de tipo cultural, social o
familiar.

Favorecer el acceso de las mujeres a todas las categorias y niveles profesionales en los
gue se encuentran infrarrepresentadas.

3.2.2 Acciones:

1. Incluir medidas de accion positiva a favor de las mujeres en las convocatorias de
empleo dirigidas a cubrir puestos o categorias profesionales en las que se encuentren
infrarrepresentadas.

2. Dar formacidn especifica por igual a mujeres y hombres, que permitan el acceso a
puestos de mayor responsabilidad o a funciones donde se hallen infrarrepresentados.
Por ejemplo, programas de desarrollo directivo.

3. Revisar periddicamente el equilibrio de la plantilla por sexos, niveles profesionales y
funciones, adoptando medidas para corregir las posibles desigualdades.

4. Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliaciéon no son
un obstaculo para el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras.

3.3 Promocién:
3.3.1 Objetivos concretos:

Favorecer la promocion de las mujeres y los hombres a todas las categorias y funciones
en las que se encuentren infrarrepresentados.

3.3.2 Acciones:

1. Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la
promocion interna de la plantilla.

2. Establecer medidas de accidn positiva en las bases de promocidn interna, para que,
a igualdad de méritos y capacidad, tenga preferencia para el ascenso a puestos, niveles
de responsabilidad o funciones, el género que esté infrarrepresentado.

3. Informar, formar y motivar a los y las trabajadores y trabajadoras para que
participen en procesos de promocidn profesional, potenciando la Compafia la
progresion profesional entre sus trabajadores ya contratados.

4. Establecer objetivos de promocidén, donde primen la responsabilidad, el rendimiento
y las capacidades individuales.



5. Las medidas de conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar no supondran un
impedimento a la promocidén profesional.

6. Promover la flexibilidad de horario y el teletrabajo para todas las categorias
profesionales posibles, de modo que la promocidn no se traduzca en una mayor
dificultad para la conciliacion con la vida laboral, personal y familiar.

3.4 Formacion:
3.4.1 Objetivos concretos:

Establecer un Plan de Formacion que evite la discriminacién por razén de género en el
acceso a la formacion y que favorezca la promocion a todas las categorias y funciones
del género que se encuentre infrarrepresentado.

3.4.2 Acciones:

1. Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadores/as para
facilitar su promocién a puestos, niveles de responsabilidad y funciones en las que
estén infrarrepresentados/as.

2. Programar acciones formativas y de reciclaje especificas para personas que hayan
dejado de trabajar un tiempo (permiso, excedencia) debido a responsabilidades
familiares.

3. Formar al equipo directivo en gestién de personal desde la perspectiva de género,
para que se conciencie de la necesidad y los beneficios de la diversidad de género en la
Empresa y de la conciliacién para el desarrollo integral de la persona, tanto en el
aspecto profesional como en el personal.

4. Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades y perspectiva de género al
conjunto de la empresa.

5. Facilitar formacion en gestidon del tiempo y en herramientas de trabajo colaborativas
para entornos remotos.

6. Facilitar que los horarios para la formacién sean, en la medida de lo posible,
compatibles con las responsabilidades laborales, personales y familiares.



3.5 Retribucidn:
3.5.1 Objetivos concretos:

Continuar aplicando esquemas de retribucion basados en la valoracion de la
responsabilidad del puesto de trabajo, las competencias personales y profesionales y
el desempefio profesional, sin discriminacion alguna por razon de género.

Evitar que el uso de medidas de conciliacion tenga un impacto negativo en la
evaluacion individual del desempefio.

3.5.2 Acciones:

1. Aplicar esquemas de retribucion homogéneos, sin discriminacién alguna por razon
de género.

2. Aplicar targets de retribucién variable homogéneos, en funcion de los niveles de
responsabilidad del puesto de trabajo y funciones desempenadas, sin discriminacién
alguna por razén de género.

3. Realizar semestralmente analisis estadisticos sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres en la empresa.

3.6 Conciliacién de la vida laboral con la personal y familiar:
3.6.1 Objetivos concretos:

Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de la plantilla, de modo
gue se favorezca un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y familiares
y el desarrollo profesional dentro de la empresa.

Fomentar la flexibilidad organizativa en el seno de la empresa, asegurando que los
beneficios que se derivan de la conciliacién no tengan consecuencias negativas en las
posibilidades de promocion ni en el acceso a determinados incentivos y/o beneficios
sociales.

Potenciar el uso igualitario por mujeres y hombres de las medidas de conciliacidn
disponibles en la empresa.

3.6.2 Acciones:

1. Analizar las necesidades de la plantilla a la hora de determinar nuevas medidas de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

2. Fomentar el acceso de los hombres a las medidas de conciliacion.



3. Acordar medidas concretas para facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar, tales como:

— Politica de reuniones:
Las reuniones se celebraran, siempre que sea posible, no mas alla de las 18:00 horas.

Las reuniones de trabajo se convocaran, siempre que sea posible, con la suficiente
antelacion, de modo que las personas puedan organizar su vida laboral, personal y
familiar.

Se potenciara el uso de herramientas colaborativas para que las personas en régimen
de teletrabajo puedan participar en las reuniones de forma remota.

Se impulsara la gestion eficaz de las reuniones.
—Jornada de trabajo:

La jornada laboral podra adaptarse a las necesidades de conciliacion de la vida
profesional, personal y familiar, con un criterio de flexibilidad, en la linea de que
permita establecer horarios de trabajo adaptados a los horarios de las escuelas
infantiles y a las necesidades de las personas dependientes.

Se fomentard el uso de medidas de conciliacion entre los hombres a través de
campanas especificas de informacion.

— Permiso por lactancia:

Lactancia de hijo menor de nueve meses: mejorar el articulo 37.4 del TRLET con dos
opciones:

a) Una hora de ausencia al trabajo por dia laborable.

b) Alternativa consistente en un permiso retribuido de 20 dias laborables disfrutados
ininterrumpidamente a continuacién del descanso por maternidad.

— Reduccién de jornada.

La reduccién de jornada se llevara a cabo conforme a la Legislacion vigente,
mejorandola en la edad del menor objeto de la reduccion de jornada hasta los 14 anos.

— Excedencias.

Los empleados tendran derecho a un periodo de excedencia para atender al cuidado
de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o para atender al



cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad conforme
a lo que dispone la legislacion vigente.

— Suspension de contrato con reserva del puesto de trabajo:

Conforme a lo que dispone el articulo 48.4 del TRLET.

— Permisos Retribuidos que mejoran los minimos legales:

a) Por el tiempo necesario para acudir a consulta médica, debidamente justificada.

b) Por el tiempo necesario para asistencia a examenes y demds pruebas de aptitud y
evaluacidn en Centros Oficiales reconocidos por el Ministerio de Educacién y Ciencia o
entidades competentes de las CC.AA., debidamente justificados.

c) Quince dias naturales en los casos de fallecimiento de cényuge, pareja de hecho,
union civil o cualquier otra forma juridica legalmente constituida, o hijos.

d) Cuatro dias laborables en los casos de nacimiento o adopcidn de hijos.

e) Diez dias laborables en los casos de fallecimiento de padres, independientemente
del lugar del deceso. Un dia laborable en el caso de familiares de tercer grado.

f) Para asistencia a cursos de caracter profesional en centros oficialmente reconocidos,
cuyo contenido se relacione con la categoria y las tareas que el trabajador desempefia
en la empresa, hasta un maximo de 39 horas anuales. Este permiso se concedera con
la correspondiente justificacion y siempre que no se pueda asistir al curso fuera de
jornada.

g) Quince dias naturales en caso de matrimonio y demas formas juridicas.
h) Dos dias por traslado de domicilio habitual.

i) Tres dias naturales por enfermedad grave de familiar, hospitalizacion o intervencién
quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, y fallecimiento de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo
el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd de cinco dias.

h) Dos dias de asuntos propios sin necesidad de justificacion. Siempre que las
circunstancias lo hagan posible, deberd advertirse con suficiente antelacién de la
intencién de disfrutar de dichos permisos. Estos no son dias de vacaciones y no se
podran disfrutar en continuidad con ninguno de los periodos de vacaciones anuales.



by

— Permisos no retribuidos (regulacion procedente del Convenio Colectivo, texto
afiadido o modificado en negrita).

A todos los trabajadores incluidos en el presente Convenio con una antigiiedad minima
de dos anos, se les reconoce la posibilidad de solicitar licencias. La Comision de
Seguimiento del presente plan, se compromete a estudiar y decidir finalmente la
concesidon o no de estas licencias. Estas licencias son con reserva del puesto de trabajo,
al que el trabajador deberd incorporarse necesariamente en la fecha prevista.

Tanto la solicitud como la concesidon o denegacidn de la licencia deberdn realizarse por
escrito.

Durante el tiempo que duren estas licencias, el contrato de trabajo quedara
suspendido a todos los efectos.

1. Permiso sin sueldo de hasta 15 dias/afio. Deberan ser solicitados por el empleado,
con una antelacion minima de 16 dias naturales (14 de preaviso de calendario + 2 de
aprobacion). La comunicacion relativa a la concesion o denegacion del permiso
solicitado tendra lugar en el plazo de 2 dias habiles.

Podra disfrutarse una sola vez al afio. El permiso se concederd, siempre que la
organizacion racional del trabajo lo permita.

2. Permiso sin sueldo de 1 a 6 meses/afio. Deberan ser solicitados por el empleado,
con una antelacion minima de 30 dias naturales. La comunicacion relativa a la
concesion o denegacion del permiso solicitado tendra lugar en el plazo de 7 dias
habiles. Se concedera si la organizacidn racional del trabajo lo permite, teniendo en
cuenta que el empleado debera disfrutar efectivamente del mismo como minimo 1
mes. En caso de que la atencidn del servicio no permitiera concederle la totalidad del
periodo solicitado, podra contemplarse la posibilidad de concesién de un periodo
inferior.

Notas comunes a los permisos sin sueldo.

Solo se podra solicitar 1 al aio por trabajador, siempre que la organizacién racional
del trabajo lo permita.

En el caso de que se produzcan varias solicitudes y no puedan todas ellas ser
atendidas simultaneamente, se concedera preferencia por orden temporal de
recepcion de las solicitudes formales y por escrito a RR.HH.
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Al finalizar el permiso el empleado se reintegrara automaticamente a su puesto de
trabajo, no siendo necesaria ninguna solicitud por su parte, ni requerimiento de la
empresa.

El empleado sera baja en afiliacion y cotizacion a la Seguridad Social.

El tiempo de permiso sin sueldo no computara a efectos de antigiiedad, salvo los
permisos de duracién inferior a 15 dias. El empleado tendra derecho a la reserva de
su puesto de trabajo.

Este permiso no puede utilizarse para realizar ninguna labor retribuida por cuenta
propia o ajena, en cuyo caso podria ser objeto de sancidn disciplinaria por falta muy
grave de transgresion de la buena fe, salvo aceptacion expresa por parte de la
empresa.

— Violencia de género:

La trabajadora victima de violencia de género ostentara los derechos reconocidos
legalmente.

Los derechos previstos en este apartado de conciliacidon de la vida laboral, personal y
familiar seran accesibles a toda la plantilla, independientemente del sexo o modalidad
contractual que la persona tenga suscrita con la Empresa (indefinido, temporal, tiempo
parcial, etc.).

Atresmedia aplicara cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran
podido tener derecho la trabajadora o el trabajador durante los periodos de
suspension del contrato de trabajo.

Se garantizara el derecho a todos los beneficios sociales, como si se estuviera en
activo, durante los periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia,
asi como por maternidad o paternidad.

Las personas que se encuentren en situacidon de excedencia por motivos familiares
podran asistir a cursos de formacion profesional, a cuya participacion deberdn ser
convocadas por el empresario, especialmente con ocasion de su reincorporacion.

3.7 Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de género:
3.7.1 Objetivos concretos:

Evitar cualquier situacion de acoso por razdén de sexo, acoso sexual o acoso moral.
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3.7.2 Acciones:

1. Elaborar una declaracion de principios que ponga de manifiesto el compromiso,
conjuntamente asumido por la Direccion y la Representacion de los Trabajadores, para
la prevencion y eliminacion del acoso sexual, del acoso por razén de sexo y del acoso
moral.

2. Elaborar un protocolo de actuacion para casos de acoso y comunicarlo a toda la
plantilla (ver anexo 1).

3.8 Sensibilizacidon y comunicacién:
3.8.1 Objetivos concretos:

Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, las ventajas de la conciliacién para un desarrollo profesional y personal pleno
el valor y beneficios de la diversidad.

Realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de las medidas previstas en el
presente Plan de Igualdad.

Potenciar la imagen externa como empleador de referencia en materia de igualdad.
3.8.2 Acciones:

1. Impartir formacion para la utilizacion no sexista del lenguaje a toda la plantilla,
priorizando aquellas dreas en las que se producen mdas comunicados.

2. Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y las imagenes utilizadas en
las comunicaciones, tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar términos
sexistas en las denominaciones de colectivos masculinizados.

3. Comunicar a toda la plantilla las politicas de igualdad de oportunidades en
Atresmedia.

4. Participar en campafias y eventos relacionados con la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres.

5. Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad
de oportunidades en la Empresa, como sugerencias pueden sefialarse, ademas de las
ya existentes:

Incluir noticias de «igualdad de oportunidades» en la intranet de Atresmedia o el
medio corporativo establecido.
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Informar anualmente a toda la plantilla sobre el desarrollo del Plan de Igualdad.

6. Motivar a la participacion a través de la Comision de Igualdad, habilitando vias para
gue la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

4. Seguimiento:
4.1 Comision de lgualdad.

Se crea una Comisién de seguimiento del presente Plan de Igualdad, que se
denominard «Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad».

4.1.1 Composicion de la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comisién esta constituida por tres (3) representantes de la empresa y tres (3)
representantes de los trabajadores, respetando la proporcionalidad en Ila
representatividad.

4.1.2 Funcionamiento:

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Igualdad se reunird trimestralmente
de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticion de
cualquiera de las dos representaciones.

4.1.3 Funciones de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad:
Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Proponer el plazo de ejecucién de las acciones del Plan de Igualdad.
Proponer el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacién.

Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la
empresa.

Recibir informacion agregada sobre los cambios de puesto de trabajo.
Recibir informacion agregada sobre los Cambios de Grupo Profesional realizados.

Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como
promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual, el acoso por razén
de sexo y el acoso moral, tales como la elaboracion y difusidén de cédigos de buenas
practicas, la realizacidn de campafas informativas o acciones formativas.

Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.
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— Establecer indicadores de seguimiento del Plan de Igualdad.
— ldentificar ambitos prioritarios de actuacion.
— Promover acciones formativas y de sensibilizacién, como Jornadas sobre Igualdad.

— Realizar evaluaciones anuales de los objetivos conseguidos y desarrollo del Plan de
Igualdad.

— Estudiar y analizar la evaluacién de la situacién de la mujer en Atresmedia y de las
medidas puestas en marcha pudiendo, si se estimara necesario, introducir actuaciones
correctoras para mejorar la situacion.

4.1.4 Informacion necesaria para que la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad
pueda realizar su tarea:

Con el objetivo de permitir que la Comision de Igualdad pueda cumplir sus funciones,
recibira informacidn estadistica agregada, de caracter anual (o a peticién de cualquiera
de las partes), sobre la situacién de la plantilla respecto a:

— Grupos profesionales y niveles salariales.
— Tipo de contrato.

— Edad y antigliedad.

— Responsabilidad familiar.

— Nivel de reduccion de jornada.

— Teletrabajo.

— Rango salarial.

— Esquemas de retribucién variable.
— Promociones del personal.

— Acciones formativas.

— Absentismo.

— Contratacion.

— Bajas en la Compaiiia.

— Excedencias y permisos no retribuidos.

14



— Permisos por lactancia.

— Movilidades funcionales internas.

— Reducciones de jornada.

— Permisos por maternidad y paternidad.

5. Anexo 1. Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso moral.

5.1 Principios.

La Constitucidon Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda
persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, consagra el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidon sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razon de sexo y al acoso moral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas «el deber de promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso moral y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo»,
garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los
trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, la Representacion de los Trabajadores y la Direccidn
de Atresmedia se comprometen a crear, mantener y proteger un entorno laboral
donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia en este Plan de Igualdad.

5.2 Objetivo del presente protocolo.

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a
erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona.
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A tal efecto, en este Protocolo se recogen dos aspectos fundamentales: la prevencion
del acoso y la reaccidon empresarial frente a denuncias por acoso. En consecuencia, se
prevén dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas mediante las cuales Atresmedia procure prevenir y
evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un cauce interno de actuacién para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por
acoso, por parte de algin empleado/a.

5.3 Definicién de conductas prohibidas.

Acoso sexual: Cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
la persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso moral: Toda conducta practica o comportamiento realizado de forma
sistematica o recurrente en el seno de una relacién de trabajo, que suponga directa o
indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador/a, al cual
se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que
persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de
trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

5.4 Medidas de Prevencidon del acoso y establecimiento de un cauce interno de
denuncia.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, la empresa establecera las siguientes medidas.

1. La empresa promovera un entorno de respeto y correccion en el ambiente de
trabajo, inculcando a todos los trabajadores/as los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

2. La empresa procurard la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a no sdélo en su
proceso de acogida inicial, sino con posterioridad al mismo. La empresa se hard eco de
las circunstancias personales o culturales del trabajador/a incorporado y las tendra en
cuenta para contribuir a su integracion.
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3. La empresa facilitard informacion y formacién a los trabajadores/as sobre los
principios y valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no
se admiten.

4. La empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes.

5. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccién de la Empresa se dirigird inmediatamente al responsable del
mismo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones que deben
respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, llevandose a cabo
las reuniones que, en su caso, procedan, para analizar lo ocurrido y normalizar las
conductas.

6. Las conductas ilicitas podrdn ser objeto de sancion en el marco de la Legislacién
Laboral vigente.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual,
el acoso por razén de sexo y el acoso moral en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la Direccion de la
Empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario, se garantizara
el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de
acoso sexual, de acoso por razén de sexo o de acoso moral.

5.5 Procedimiento.

En caso de producirse alguna situacion de esta naturaleza, con independencia de las
acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instancias
administrativas o judiciales, se establece un protocolo de actuacién, como cauce
interno e informal, que se iniciara con la denuncia de acoso, en todas sus modalidades,
ante el Responsable de Recursos Humanos de la compaiiia.

La denuncia podra ser presentada por la persona afectada, por si misma o a través de
la representacion de los trabajadores. No se tramitardn denuncias anénimas.

La presentacion de una denuncia dard lugar a la inmediata apertura de expediente
informativo por parte del Director/a de Recursos Humanos de Atresmedia o la persona
en quien éste delegue, que debera reunir las debidas condiciones de aptitud,
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objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento, el cual sera llevado a la
Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, que actuaran como instructores del
mismo.

El expediente informativo estara especialmente encaminado a averiguar los hechos e
impedir la continuidad del acoso denunciado, para lo que se articulardn las medidas
oportunas al efecto.

En el expediente informativo a efectuar no se observara mas formalidad que la de dar
trdmite de audiencia a todos los intervinientes, practicdAndose cuantas actuaciones
puedan considerarse conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos. Durante
este proceso, todos los actuantes guardaran una absoluta confidencialidad y reserva,
por afectar directamente a la intimidad de las personas.

El procedimiento ha de ser agil y rapido, otorgar credibilidad y proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

Durante la tramitacién del expediente, y como medida cautelar, los instructores
podran proponer, por la gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de
veracidad de los indicios aportados, la separacion de las personas implicadas, sin que
esta medida pueda suponer, en ningun caso, perjuicio en las condiciones de trabajo de
la persona denunciante.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado dard lugar,
entre otras medidas y siempre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de
direccién y organizacion de la empresa, a la imposicion de las sanciones legalmente
oportunas.

No se adoptara represalia alguna contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra
aquellas personas que se opongan a cualquier situacidon de acoso frente a si mismos o
frente a terceros y, en su caso, de la oportuna sancién legal.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafar, la Empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en la Legislacion Laboral vigente.

5.5.1 Medidas complementarias.

Si queda constatada la existencia de acoso, los instructores del expediente informativo
podran proponer la adopcién de las siguientes medidas:
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Apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su familia.

Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.
Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
5.6 Publicidad y entrada en vigor.

El contenido del presente Protocolo de acoso es de obligatorio cumplimiento para
todo el personal de Atresmedia. Su contenido entrard en vigor a partir de su firma. Se
mantendrd en vigencia hasta tanto no sea modificado o reemplazado por otro. Dicha
modificacion podra ser solicitada por cualquiera de las partes de la Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad, para en su caso, ser aprobada. El Protocolo vigente
en cada momento estara a disposicion de todo el personal en la Intranet.
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