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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

9766 Resolucién de 12 de septiembre de 2014, de la Direccién General de Empleo,
por la que se registra y publica el Plan de Igualdad de La Voz de Galicia, SA.

Visto el texto del | Plan de Igualdad de la empresa La Voz de Galicia, S.A. (cédigo de
acuerdo numero 90100492112014), que da cumplimiento a lo establecido en el Convenio
colectivo de dicha empresa publicado en el BOE de 12 de marzo de 2012, Plan de
Igualdad que fue suscrito, con fecha 25 de junio de 2014, por la Comisién de Igualdad en
la que estan integrados los designados por la Direccion de la empresa y los designados
por el Comité Intercentros, firmantes del antecitado Convenio, en representacion,
respectivamente, de la empresa y de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de Convenios y
acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este centro directivo, con notificaciéon a la Comision de Igualdad.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 12 de septiembre de 2014.—E| Director General de Empleo, Xavier Jean
Braulio Thibault Aranda.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE LA VOZ DE GALICIA, S.A.

1. Introduccién

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, del 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. En concreto, la ley pretende promover la
adopcién de medidas en favor de la igualdad en las empresas, situando en el marco de la
negociacién colectiva la adopcién de estas medidas para que sean las partes
negociadoras libre y responsablemente las que acuerden su contenido.

En base a la legislacion vigente y ante el convencimiento por parte de la empresa de
que la no discriminacion y la igualdad le permiten mejorar la calidad de la gestion global y
su funcionamiento, La Voz de Galicia S.A., presenta el siguiente Plan de Igualdad, que
supone un primer paso para mejorar el nivel y la calidad de vida de nuestros trabajadores/
as y lograr la eliminacién de las posibles desigualdades por razén de sexo, que de forma
implicita o explicita, se producen en el seno de la empresa.

Desde esta premisa, se ha concebido este Plan de Igualdad como una herramienta
de cambio que se enmarca dentro de una nueva forma de gestién empresarial, consistente
en medidas economicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza,
destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
seno de la empresa o en su entorno social.
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El compromiso de la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y
mujeres en la empresa es un principio basico y transversal que rige el disefio de este Plan
en el que se proponen actuaciones concretas en la seleccion y contratacion, formacion,
promocién, comunicacion, riesgos laborales y condiciones de trabajo, medidas que
permitiran cohesionar y garantizar una mayor efectividad y operatividad en la consecucion
de la igualdad.

2. Marco juridico

El Plan de Igualdad de La Voz de Galicia esta sustentando por un marco normativo
que regula la igualdad de oportunidades en el ambito internacional, nacional y autonémico.

En la normativa internacional, la igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido por la Organizacion de las Naciones Unidas (1945) en sus
distintas declaraciones, en las Conferencias Mundiales de la Mujer, y en la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) a través de sus diferentes resoluciones en las que la
igualdad de trato de oportunidades para las trabajadoras y trabajadores es un referente.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la normativa comunitaria
iniciada a partir del Tratado de Roma (1957) y ratificado en el Tratado de Amsterdam el 1 de
mayo de 1999; tratado que fue un referente en la eliminacion de las desigualdades entre
hombres y mujeres y en la posterior integracién de este principio en todas las politicas y
acciones relacionadas en el acceso al empleo, la formacion y condiciones de trabajo en la
Unién Europea.

En el ambito nacional, el articulo 14 de la Constitucion Espafiola recoge que «Los
espafioles somos iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razon de nacimiento, sexo, religion, opinidon o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social». Asimismo en el articulo 35 se declara que «todos los esparioles tienen
el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién y oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por
razén de sexo».

La no discriminacion en el empleo es reconocida en el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. El articulo 4.2.c), dispone que en la relacion de trabajo, los trabajadores
tienen derecho a no ser discriminados para el empleo o una vez empleados, por razén de
sexo. Del mismo modo en el articulo 28 se establece que el empresario esta obligado a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor, el mismo salario sin discriminacion
alguna por razén de sexo.

La Ley de Infracciones y Sanciones en el orden social, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, la Ley de Procedimiento Laboral, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las personas trabajadoras,
recogen de igual forma disposiciones relativas al principio de igualdad y la prohibiciéon de
discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales.

Por su parte la Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, presta atencion a la correccién de la desigualdad en el ambito de las
relaciones laborales. En esta ley se contempla la garantia del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

El Estatuto de Autonomia de Galicia (1981), en su articulo 4.1, establece que: «Le
corresponde a los poderes publicos de Galicia promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y
efectivas, remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los gallegos en la vida politica, econdmica, cultural y social».
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En la Ley de Galicia 7/2004, de 16 de junio, para la Igualdad de mujeres y hombres,
se establecen actuaciones concretas dirigidas a la eliminacion de la discriminacion entre
mujeres y hombres y la promocion de la igualdad en todos los ambitos del desarrollo de
las personas.

3. Diagnéstico

Un Plan de Igualdad de Oportunidades consiste en un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo (articulo 46 de la Ley de Organica 3/2007, del 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

En coherencia con la legislacion vigente, el Plan de Igualdad de La Voz de Galicia se
presenta como un plan integral, transversal, dinamico, sistematico, flexible y temporal,
asumido por la Direccidén de la empresa, los/las mandos intermedios, asi como los
trabajadores y trabajadoras de la plantilla con el compromiso de garantizar la asignacion
de recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion, evaluacion y
seguimiento.

En el proceso de elaboracion del plan se ha partido de un diagnéstico elaborado por
la empresa Andamiaxe Innova sobre la situacion de la igualdad entre hombres y mujeres
en La Voz de Galicia, basado en la recopilacién de informacion tanto cuantitativa como
cualitativa sobre las caracteristicas generales de la empresa y de la plantilla, las politicas
de recursos humanos asi como las opiniones del personal sobre la igualdad de
oportunidades en la empresa.

Para la recopilacion de informacion cuantitativa se han tomado como referente los
datos desagregados referidos a contratos, retribuciones, formacién, promocion,
movimientos de personal..., asi como documentacion relativa a procedimientos utilizados
para la comunicaciéon dentro de la empresa; solicitudes de ingreso, ofertas de empleo,
pruebas de seleccion de personal, Convenio colectivo...

La recopilacion de informaciéon cualitativa se ha llevado a cabo a través de la
utilizacion de cuestionarios y entrevistas para conocer las opiniones de la plantilla sobre
la igualdad de oportunidades en la empresa, y la informacion referida a la seleccion,
formacién, promocion profesional, politica de comunicacién, conciliacion, riesgos
laborales y condiciones de trabajo y ayudas y politicas sociales de la empresa.

Este diagnéstico inicial fue actualizado por esta Comisién encargada de la negociacion
del presente Plan de Igualdad en octubre de 2013, y a la vista de ello hemos constatado
que aunque la situacion ha mejorado desde la fecha en que se realizé el primer
diagndstico, a dia da hoy aun se detectan ciertos aspectos que es necesario mejorar en
relacién a la igualdad entre mujeres y hombres.

Cuadro 1: Puntos fuerte y débiles que favorecen y dificultan la consecucién de la igualdad

Puntos fuertes Puntos débiles

* Interés por la puesta en marcha del Plan de |+ Escasa representacion de mujeres en cargos

Igualdad en la empresa. directivos y jefaturas.

* Aumento de la incorporacion de mujeres a la|* Mayor nimero de contratos temporales entre
empresa en los ultimos afos. las mujeres.

» Elevado numero de contratos fijos. » Baja promocién femenina.

* Canales de informacion de las ofertas de |+ Baja participacion femenina en la representacion
empleo accesibles ta nto para hombres como| sindical.

mujeres.
* Procesos de seleccion transparentes y no |+ Utilizacion de lenguaje sexista, en ofertas de
discriminatorios en funcion del sexo. empleo, formularios y oferta de cursos

formativos.

cve: BOE-A-2014-9766
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Puntos fuertes

Puntos débiles

» Se contemplan medidas de accion positiva en
los procesos de seleccién, promocion y
formacion.

* Los horarios de los cursos de formacion se
desarrollan mayoritariamente en horario
laboral.

Flexibilidad horaria.

No existe discriminacion salarial.

* Se hace referencia en el convenio al acoso
sexual como una falta muy grave.

» Se incluyen mejoras en algunas de las medidas

de conciliacidon establecidas en el Estatuto de

los Trabajadores.

* No se incorporan moddulos formativos de
igualdad en las acciones formativas.

* Uso de lenguaje sexista en la hoja informativa
y en el convenio.

* No existe un plan especifico de conciliacion,
aunque se estan llevando a cabo medidas
especificas.

A partir de la informacién aportada por el diagndstico actualizado se ha procedido al
disefio de las areas de actuacion y acciones a implementar en el Plan de Igualdad, asi
como a concretar el calendario de accién y hacer el seguimiento y evaluacién que nos
permitan evaluar el grado de cumplimiento del plan y de los objetivos alcanzados.

cve: BOE-A-2014-9766
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Figura 1: Fases del Plan de Igualdad de La Voz de Galicia, S.A.

DIAGNOSTICO 3

PARA

.

«Definir las desigualdades que existen entre mujeres en La Voz de Galicia, S.A.»

PLAN DE ACTUACION

- Objetivos

- Areas de Actuacion

Area 1. Seleccién y contratacion.

Area 2. Promocién.

Area 3. Formacion.

Area 4. Comunicacion.

Area 5. Conciliacion.

Area 6. Convenio Colectivo.

Area 7. Riesgos Labores y Condiciones de Trabajo.
Area 8. Protocolo de actuacion contra el acoso.

Area 9. Actuacion contra la violencia de género.

O

O
O
o
o
O
o
O
O

EVALUACION

- Resultados
-  Proceso
- Impacto

TEMPORALIZACION

Periodo de temporalizacién de las medidas:

25/06/2014 — 31/12/2015

cve: BOE-A-2014-9766
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Para poder velar por el cumplimiento del Plan, se constituira en el seno de la empresa
una Comision permanente de igualdad, conformada de forma paritaria entre la Direccion
de la empresa y representacion de trabajadores y trabajadoras, que actuard como érgano
de interpretacion y mediacion, sin perjuicio ni obstruccion de los procedimientos de
solucién de conflictos de trabajo descritos en el Convenio colectivo.

4. Objetivos del Plan

Objetivo general: Garantizar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en el
seno de la empresa La Voz de Galicia, S.A.
Objetivos especificos:

— Conseguir una mayor presencia de las mujeres en la empresa.

— Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres y promover el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad en
la empresa.

— Continuar garantizando la realizaciéon de acciones formativas que faciliten por igual
el desarrollo de competencias en las trabajadoras y trabajadores de la plantilla.

— Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la
igualdad de oportunidades.

— Reforzar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de la plantilla para
conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y su desarrollo
profesional dentro de la empresa.

— Mejorar y adaptar el convenio a las nuevas medidas en materia de igualdad de
oportunidades.

— Prevenir la discriminacioén laboral por razén de sexo, estableciendo un protocolo de
actuacion para estos casos.

5. Estrategias y practicas: Acciones

5.1 Areas de actuacion y acciones a implantar.—El informe diagnéstico elaborado
sobre la realidad de la empresa pone de manifiesto la necesidad de adoptar medidas que
favorezcan la igualdad en determinadas areas:

Area 1. Seleccion y contratacion.

Area 2. Promocion.

Area 3. Formacion.

Area 4. Comunicacién.

Area 5. Conciliacion.

Area 6. Convenio colectivo.

Area 7. Riesgos labores y condiciones de trabajo.
Area 8. Protocolo de actuacién contra el acoso.
Area 9. Actuacion contra la violencia de género.

Para cada una de estas areas, se especificara el objetivo a alcanzar y las acciones
concretas a llevar a cabo.

Area 1: Seleccién y contratacion

Objetivo: Conseguir una mayor presencia de las mujeres en la empresa.
Acciones a implantar:

1.1 Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la empresa a
través de la adopcion de medidas de accién positiva.

1.2 Sensibilizar en materia de igualdad a toda la plantilla. Esto se realizara llevando
a cabo distintas acciones de formacion: unas especificas para los miembros de la
Comision de Igualdad y niveles directivos, y otras genéricas para el resto del personal,
realizadas preferentemente en modalidad on line o a distancia.

cve: BOE-A-2014-9766



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

) ®
g\u

Viernes 26 de septiembre de 2014 Sec. Il

Pag. 75776

1.3 Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de seleccion que se publiquen a
través de los portales de empleo, en el corporativo o externos.

1.4 Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa en la igualdad
de oportunidades.

1.5 Incorporar el contenido del Plan de Igualdad a los planes de acogida y a la
documentacién que se entrega a las nuevas incorporaciones.

Indicadores:

— Numero de actividades formativas.
— Numero de acciones positivas.
— Numero de solicitudes de empleo y contrataciones por sexo.

Area 2: Promocién

Objetivo: Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional
de mujeres y hombres y promover el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad
en la empresa.

Acciones a implantar:

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

2.2 Establecer como medida de accion positiva, la preferencia por la incorporacion y
promocion de mujeres o sexo menos representado, en situaciones de igualdad de méritos
y capacidad de candidatas/ os, para el ascenso a puestos, o niveles de responsabilidad o
de funciones en los que estén infrarepresentadas/os, de manera que les permita tender a
la cuota de representacion por sexo establecidas en la legislacion vigente, teniendo en
cuenta que segun establece la Ley de Igualdad (LO 3/2007 de 22 de marzo), se entendera
por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento.

2.3 Establecer la revision periédica del equilibrio por sexos de la plantilla, en general,
y de todos los puestos y categorias profesionales en particular, con el compromiso de
adoptar medidas de accion positiva para corregir la posible persistencia de desigualdades.

2.4 Establecer en cada proceso de promocion un porcentaje minimo tendente a
alcanzar la presencia equilibrada segun establece la referida Ley de Igualdad; porcentaje
que se podra obviar, si justificadamente no fuera posible cubrir dicha cuota con las
candidaturas.

2.5 Se sensibilizara a las personas que intervengan en estos procesos de seleccién
y a los mandos de la empresa en materia de igualdad de oportunidades, procurando la
paridad en la composicion de las comisiones de promocion.

Indicadores:

— Numero de promociones por sexo.
— Numero de medidas de accién positiva.

Area 3: Formacién

Objetivo: Garantizar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el
desarrollo de competencias en las trabajadoras y trabajadores de la plantilla.
Acciones a implantar:

3.1 Realizar cursos o jornadas de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad
de oportunidades dirigidos a todo el personal de la empresa. Con caracter previo, se
disefiara un médulo formativo especifico y se procurara que el desarrollo del mismo se
produzca mediante la modalidad on line o a distancia.

3.2 Realizar acciones de formacién y sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades a todos/as los/as profesionales que participen e intervengan en los
procesos de seleccidn, contratacion y promocion de la empresa.

cve: BOE-A-2014-9766
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3.3 Incorporar médulos de igualdad en todas las acciones formativas llevadas a cabo.

3.4 Realizar cursos que aborden especificamente el tratamiento informativo en
materia de igualdad.

3.5 Disefiar programas de desarrollo del talento, asegurando la participacion de
mujeres y hombres, para garantizar la disponibilidad de candidaturas mixtas en el
momento en que se necesiten.

3.6 Garantizar que los recursos de formacion continua se realicen preferentemente en
horario laboral permitiendo la asistencia de los trabajadores con responsabilidades familiares.

Indicadores:

— Numero y tipo de actividades formativas.
— Numero de personas participantes desagregado por sexo.
— Numero de médulos de igualdad impartidos.

Area 4: Comunicacion

Objetivo: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando
a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente, en la
igualdad de oportunidades.

Acciones a implantar:

4.1 Difundir el Plan de Igualdad de oportunidades e informar periédicamente de su
desarrollo a la plantilla a través de la utilizacion de los medios internos de comunicacion.

4.2 Difundir las medidas de conciliacién que recoja el ET, el Convenio colectivo y el
Plan de Igualdad, facilitando su conocimiento a toda la plantilla. En esta difusion, se hara
especial hincapié en la afectacion de estas medidas a los hombres, por tratarse de un
colectivo que utiliza con mucha menor frecuencia las medidas disponibles

4.3 Reservar en la Intranet un espacio exclusivo para informar sobre todas las
actuaciones que se lleven a cabo en relacién al Plan de Igualdad que incluird un buzén de
sugerencias especifico en esta materia.

4.4 Elaboracién de un manual de procedimiento y utilizacién de un lenguaje no sexista.

4.5 Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y las imagenes utilizadas
en las comunicaciones, tanto de uso interno como externo.

4.6 Comunicar el compromiso de la alta direccién y, por ende, de la empresa, con la
igualdad de sexos e involucrar a toda la plantilla en la creacion de una cultura favorable.

Indicadores:

— Numero de medidas implantadas.

Area 5: Conciliacion

Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de la plantilla para
conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y su desarrollo
profesional dentro de la empresa.

Acciones a implantar:

5.1 Establecer un plan especifico de conciliacién de la vida laboral y familiar.

5.2 Identificar las necesidades de conciliaciéon de la plantilla para ajustar las
estrategias de la empresa a las mismas.

5.3 Informacion sobre los permisos y excedencias existentes en el Convenio
colectivo y normativas laborales.

5.4 Avanzar en la racionalizacién de horarios.

5.5 Establecer un margen de flexibilidad horaria por motivos relacionados con la
conciliacién siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

5.6 Adaptar la duracién de la jornada en caso de reducciones de jornada por guarda
legal. Avisando con quince dias de antelacién podra modificarse el porcentaje de
reduccion de la jornada, procurando que la modificacién abarque meses completos.

cve: BOE-A-2014-9766
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5.7 Establecer la posibilidad de realizar modificaciones de jornada para situaciones
de caracter excepcional y estrictamente personalizadas de mutuo acuerdo con la
empresa. La empresa procurara acceder a estas modificaciones siempre que las
necesidades del servicio lo permitan. Se considerara causa de caracter excepcional entre
otras, la condicion de victima de violencia de género.

5.8 Se establece la posibilidad de unir los permisos de maternidad, paternidad y
lactancia a las vacaciones, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

5.9 Realizacion de las acciones de politica de conciliacién tales como: poner en
contacto a los trabajadores con guarderias, centros de dia, asistencia y cuidados a
personas dependientes, proveedores de servicios etc.

5.10 En caso de formalizar contratos de sustitucion, para cobertura de permisos y
excedencias parentales, procurar, salvo excepcion debidamente justificada, que si la
sustituida es una mujer, la sustituta también lo sea,

5.11 Favorecer el acceso al teletrabajo en caso de que las necesidades del servicio
lo permitan.

Indicadores:

— Numero de medidas implantadas.
— Numero de permisos y excedencias desagregado por sexo.
— Numero de servicios creados.

Area 6: Convenio colectivo

Objetivo: Mejorar y adaptar el convenio a las nuevas medidas en materia de igualdad
de oportunidades.
Acciones a implantar:

6.1 Incorporar el principio de igualdad como objetivo prioritario en las préximas
negociaciones. El nuevo Convenio colectivo recogera también las modificaciones de
la «Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres».

6.2 Emplear un lenguaje no sexista en su redaccion.

6.3 Incorporar las acciones positivas que se deriven del presente Plan de Igualdad a
los textos del nuevo Convenio colectivo a negociar, tales como:

6.3.1 A efectos de computo del periodo de carencia para optar al cambio de nivel, se
considerara como tiempo trabajado los periodos de suspension de contrato que se
generen como consecuencia de: riesgo durante el embarazo, maternidad y paternidad.

6.3.2 El permiso regulado en la letra i) del articulo 61 comprendera también a los
familiares que convivan con el trabajador sin necesidad de que estén a cargo.

6.3.3 Establecimiento de retribucion flexible en lo que se refiere a servicio de guarderia.

6.3.4 Crear y dar funcionamiento a la Comisién Permanente de Igualdad de
Oportunidades.

6.3.5 Garantizar que el sistema y la estructura retributiva sea clara y transparente y
no ocasione ninguna situacion de desigualdad por razén de sexo.

6.3.6 Realizar periddicamente analisis estadisticos sobre las retribuciones medias
del personal segregado por sexo.

Indicadores:

— Numero de medidas adoptadas.

Area 7: Riesgos laborales y condiciones de trabajo

Objetivo: Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo en materia de riesgos
laborales.
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Acciones a implantar:

7.1 Se estara a lo establecido en cada momento en la correspondiente evaluacién
de riesgos laborales con especial atencion al protocolo especifico para al personal
sensible (mujeres embarazadas, las que hayan dado a luz recientemente, madres en
periodo de lactancia y los discapacitados fisicos, psiquicos o sensoriales).

7.2 Se habilitara en el centro de trabajo de Sabén una sala para lactancia.

Indicadores:

— Numero de medidas implantadas.

Area 8: Protocolo de actuacion contra el acoso

Objetivo: Prevenir el acoso en todas sus vertientes.
Acciones a implantar:

8.1 Incorporar como anexo el protocolo de actuacién contra el acoso en el trabajo
suscrito en fecha 23 de octubre de 2012.

8.2 Seguimiento y actualizacion del protocolo de actuacion contra el acoso en el
trabajo.

Indicadores:

— Numero de acciones realizadas.

Area 9: Actuacién contra la violencia de género

Objetivo: Facilitar a las victimas de violencia de género medidas que posibiliten el
mantenimiento de su puesto de trabajo.

Acciones a implantar: Redactar protocolo a tales efectos.

Indicadores:

— Numero de acciones realizadas.

6. Seguimiento y evaluacion

Para comprobar el proceso de desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en su
ejecucion, se establecera un sistema de seguimiento y evaluacion que se realizara de
forma periddica, tendra un caracter informativo y en el que participaran de forma activa
las personas y areas de la empresa involucradas en el desarrollo del plan.

Para la realizacion de esta evaluacion, se llevara a cabo una evaluacién de lo que se
ha hecho y quién lo ha hecho (evaluacion de resultados), de como se ha hecho
(evaluacién del proceso) y de lo que se ha logrado (evaluacién del impacto), atendiendo a
los indicadores que se recogen a continuacion.

Evaluacion de resultados. «Qué se ha hecho y quién lo ha hecho».

— Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
— Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el diagndstico.
— Grado de consecucioén de los resultados esperados.

Evaluacion del proceso. «Cémo se ha hecho».

— Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

— Grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las acciones.

— Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

— Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.
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Evaluacion del impacto. «Qué se ha logrado».

— Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

— Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de
la plantilla en general, en las practicas de RRHH...

— Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y de hombres.

Para llevar a cabo dicha evaluacion se elaboraran con una periodicidad semestral
informes de valoracion referidos a cada uno de los objetivos fijados y a las actuaciones
llevadas a cabo en el Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo.

7. Temporalizacién

2014 2015

Vigencia 2014-2015 Actuaciones
2.°sem. | 1.7sem. | 2.° sem.

1.1
1.2
Area 1. Seleccién y contratacion 1.3
1.4
1.5
2.1

2.2
Area 2. Promocion 2.3
2.4
2.5
3.1

3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
4.1

4.2
4.3
4.4
4.5
4.6
5.1

5.2
5.3
5.4
5.5
Area 5. Conciliacién 5.6
5.7
5.8
59
5.10
5.11
6.1

Area 6. Convenio 6.2
6.3
71

7.2
Area 8. Protocolo de actuacion contra el acoso 8

Area 9. Actuacion contra la violencia de género 9

Area 3. Formacion

Area 4. Comunicacion

Area 7. Riesgos laborales y codiciones de trabajo
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8. Participacion de la representacion legal de los/as trabajadores/as

Para que el Plan de Igualdad sea real y efectivo, sera asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, ya que su éxito esta relacionado con el nivel de
adhesién y participacion de cada uno de ellos. Por ello es imprescindible la implicacion de
los trabajadores y trabajadoras de la empresa. A tal fin, la plantilla de la empresa a través
de sus representaciones sindicales o de los que estos designen participara en la Comisién
Paritaria de Igualdad.

9. Composiciéon de la Comisiéon Permanente de Igualdad

Se creara una Comision responsable de la puesta en practica del Plan de Igualdad.
Esta Comisién estara integrada por un miembro designado por cada sindicato con
presencia en el Comité Intercentros y el mismo niumero de componentes de la
representacion empresarial.

Seran funciones de la Comision Permanente de Igualdad promover y desarrollar
medidas concretas y efectivas que aseguren la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion entre hombres y mujeres en la empresa. Mas concretamente, a través de
dicha Comision se hara un seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de
Igualdad y sera un 6rgano de interpretacion y mediacion, sin perjuicio ni obstruccion de los
procedimientos de solucion de conflictos de trabajo descritos en el Convenio colectivo.

Esta Comisidon se reunira semestralmente en sesién ordinaria y con caracter
extraordinario cuando lo soliciten, con una semana de antelacién, la representacion de
los trabajadores o la direccion de la empresa, por iniciativa propia o a causa de la
denuncia de algun/a trabajador/a.

10. Asignacion de persona responsable del Plan

La empresa designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Nombre: Pilar Varela Simo.
Cargo: Jefa de Seleccion y Formacion.
Departamento: RR.HH.

11. Anexos

Anexo 1: Ficha para evaluacién de resultados

Accion a | Accion | Tipo de | Fechade | Categoria N.° Categoria N.°

Area de actuacion ] ; i A o 2 ) S
implantar | realizada | medida | ejecucion | profesional * | mujeres | profesional* | hombres

Total

Area 1: Seleccién y contratacion

Area 2: Promocién

Area 3: Formacién

Area 4: Comunicacién

Area 5: Conciliacién

Area 6: Convenio colectivo

Area 7: Riesgos laborales y condiciones

de trabajo
Area 8: Actuacion contra el acoso en el ©
, trabajo S
Area 9: Actuacion contra la violencia de =
género 8
Total E
2
* Especificar la categoria profesional en cada una de las acciones que lo requiera. g
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Anexo 2: Ficha para evaluacion del impacto

Si, ha No,_se No, ha Otros
mantiene

aumentado | disminuido | (especificar)
igual

Area de actuacion

¢Ha aumentado la participacién de mujeres en los
procesos de reclutamiento?

¢Ha aumentado la participacién de mujeres en los
procesos de seleccion?

¢Ha aumentado el nimero de mujeres contratadas?

¢ Han aumentado los ascensos de mujeres?

¢Ha aumentado las proporciones horizontales de
mujeres?

¢Ha aumentado el niumero de mujeres en formacién
continua?

¢Ha aumentado el numero de mujeres y hombres
que han recibido informacion sobre acoso sexual?

Anexo 3: Protocolo acoso

Protocolo para la prevencion y procedimiento de actuacién en los casos de denuncia por
acoso laboral y/ o sexual y violencia en el trabajo en La Voz de Galicia S.A., suscrito con
la representacion legal de los trabajadores

indice:

—_

I?eclaracién de principios.
2. Ambito de aplicacion.

a) Sujetos del acoso.

b) Conductas.

c) Naturaleza de los comportamientos.
d) Exclusiones.

e) Denuncia falsa.

Comision para la prevencion y actuaciones ante el acoso.
Procedimiento de actuacioén. Fases.

Sanciones.

Incorporacién al Convenio colectivo.

ook w

1. Declaracién de principios

La Voz de Galicia, S.A., en colaboracién con la representacion legal de los
trabajadores/ as y a través de este Protocolo, deja expresa constancia de su intencion de
adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para
asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no
permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza.

Asi, en cumplimiento de la normativa de prevencién, se compromete a formar e
informar a sus trabajadores/as en relacion con estos aspectos y procedimientos.

En virtud de este derecho, nos comprometemos a crear, mantener y proteger con
todas las medidas disponibles un ambiente laboral donde se respete la dignidad y la
libertad sexual del conjunto de personas que trabajan su seno, y asi en el Convenio
colectivo para La Voz de Galicia 2012-2014 conscientes del deber de velar por la
seguridad y la salud de nuestros trabajadores y trabajadoras, y de adoptar las medidas
necesarias para protegerla (articulos 14 y 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales), y para defender el derecho de todos los trabajadores y trabajadoras a ser
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tratados con dignidad, las partes establecieron suscribir el presente Protocolo, basandose
en los principios siguientes:

— Rechazo: La direccién de la empresa La Voz de Galicia, S.A., rechaza de forma
contundente cualquier tipo de acoso laboral y declara, expresamente, que considera
inaceptable e intolerable, sin atender a quien sea la victima o acosador o acosadora. Por
eso, en cuanto se detecte una posible situacion conflictiva que pudiese desembocar en
una accion de acoso hacia las trabajadoras o hacia los trabajadores, adoptara las medidas
que considere necesarias para evitar que se produzcan y que continden.

— Ambiente adecuado en el trabajo: todas/os las/os trabajadoras/es tienen derecho a
un ambiente de trabajo adecuado, libre de hostilidad, intimidacién, humillacion o vejacion,
que garantice su integridad fisica y moral, al respeto de su intimidad, a la debida
consideracién a su dignidad y a no ser discriminados en las relaciones laborales (articulos 4
a 17 del Estatuto de los Trabajadores).

— Asistencia: todas/os las/os trabajadoras/es tendran el derecho a ser asistidos por
sus representantes en el transcurso de los tramites derivados de la aplicacion del presente
protocolo.

— Garantia: tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias
sean tramitadas observando un riguroso respecto a la intimidad, confidencialidad,
objetividad y neutralidad, que quedaran garantizados a través de este protocolo.

— Cualquier accion o conducta de esta naturaleza sera considerada como falta laboral
y dara lugar a la aplicacion del régimen disciplinario.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer un procedimiento de
actuacion para el caso de que algun trabajador o trabajadora que detecte o considere que
es objeto de acoso laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a cabo las
actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso y se
adopten las medidas pertinentes, segun los casos.

Se reflejan una serie de medidas y actuaciones que persiguen obtener un clima de
trabajo adecuado, y, en caso de necesidad, disponer de una via de resolucion rapida,
eficaz y confidencial de los conflictos que pudiesen surgir en esta materia en la empresa.

Desde la direccion de la empresa, se remitirda una comunicacion personalizada a cada
trabajador/ a para informarles de la implantaciéon del presente protocolo animandoles a
emplearlo en caso de que tuviesen conocimiento o si se sintiesen victimas de situaciones
de esta naturaleza.

2. Ambito de aplicacion

El presente procedimiento sera de aplicacion a todos aquellos trabajadores y
trabajadoras que presten sus servicios directa o indirectamente en la empresa y que
puedan sentirse victimas de una situacion personal de acoso sexual y/ o moral.

— Sujetos del acoso: Hay dos partes implicadas:

1. Acosador/a/es/as.
2. Agredido/al/s o acosado/a/s.

— Conductas: El presente protocolo se refiere a los actos o conductas que se
produzcan en el ambito de la organizacion de la empresa y que guarden relacion con las
condiciones de empleo, formacion o promocion en el trabajo, independientemente del
lugar en el que se produzcan.

Dentro de la figura del acoso laboral podemos distinguir:

— Acoso sexual. Atendiendo a la definicion incluida en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, sin perjuicio de lo establecido en
el Cadigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
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dignidad de una persona, en particular cuando se cree un ambiente intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Asi, segun la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo, incorporada a la
LO 3/2007, hay varios tipos de acoso sexual:

Chantaje sexual: Cuando la negativa o la sumision de una persona a esta conducta
se emplea implicita o explicitamente como fundamento de una decisiéon que repercuta
sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad en
el empleo, a la promocién profesional, al salario, etcétera.

Acoso sexual ambiental: Su caracteristica principal es que la persona acosadora
mantiene una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto o ambiente de trabajo intimidatorio,
hostil, ofensivo o humillante.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan con el acoso
sexual las siguientes conductas:

Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la apariencia o la condicién
sexual del trabajador o de la trabajadora.

El empleo de gréficos, dibujos, fotografias o imagenes de contenido sexual explicito.

Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo, SMS, WhatsApp o similares de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en actividades ludicas, pese a que la persona
objeto de las mismas deje claro que resultan no deseadas e inoportunas.

Invitaciones impudicas o comprometedoras y/ o peticion de favores sexuales, cuando
se asocien las mismas, de forma directa, indirecta o por medio de insinuaciones: una
mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectaciéon de la
carrera profesional.

Toda agresion sexual, asi como cualquier otro comportamiento que tenga como causa
u objetivo la discriminacion, o el abuso, la vejacion o la humillacién del trabajador o
trabajadora por razén de su condicién sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y
reciprocas en la medida en que las conductas no sean deseadas por la persona que es
objeto de ellas. Por tanto, no sera obstaculo para que se dé la consideracién de acoso
sexual el hecho de que la persona que comete tales conductas valore sus comportamientos
como no ofensivos o molestos.

— Acoso por razén de sexo. Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y crear una situacion intimidatoria, degradante u
ofensiva. Se incluye en este epigrafe cualquier comportamiento con el efecto anterior
realizado en funcion da orientaciéon sexual, asi como a cualquier trabajadora o trabajador
en procesos de cambio de sexo.

Ambos tipos de acoso se consideran discriminatorios. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situaciéon constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razén de sexo.

— Acoso moral o mobbing. En el ambito especializado —médico y juridico— se define el
acoso laboral -mobbing— como la conducta abusiva o la violencia psicolégica a la que se
somete de forma sistematica a una persona en el ambito laboral, manifestada
especialmente a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionen
la dignidad o integridad psiquica del/de la trabajador/a y que pongan en peligro o
degraden sus condiciones de trabajo. Actitudes de hostigamiento que conducen al
aislamiento del/de la interesado/a en el marco laboral, produciéndose ansiedad, estrés,
pérdida de autoestima y alteraciones psicosomaticas, lo que determina en ocasiones el
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abandono del empleo por resultarle insostenible al/a la trabajador/a la presion a la que se
encuentra sometido/ a. Se trata de una forma de estrés laboral que se caracteriza por
tener su origen —mas que en el trabajo— en las relaciones interpersonales que se producen
en el seno de la empresa.

— Naturaleza de los comportamientos. Los comportamientos hostiles pueden ser de
diferente naturaleza:

a) Contra la reputacion o la dignidad personal del afectado; mofarse de la vida
privada, hacerlo parecer estupido, hablar mal de la persona a sus espaldas, difundir
rumores, dar a entender que tiene problemas psicolégicos, etcétera.

b) Contra el ejercicio de su trabajo, juzgar su trabajo de forma ofensiva, cuestionar
sus decisiones, evaluar su trabajo de forma injusta, amplificar pequefios errores y
desmerecer su esfuerzo y sus éxitos.

¢) Manipulacién de la comunicacién y de la informacion; restringir la posibilidad de
hablar, cambiarlo de localizacion separandolo de los compafieros, ignorarlo, etcétera.

d) Situaciones con diferencia de trato, distribucion no equitativa del trabajo,
diferentes funciones, salarios desiguales etcétera, que fomentan la competitividad y la
falta de apoyo entre compafieros.

— Exclusiones. Quedan excluidos del concepto de acoso moral en el trabajo aquellos
conflictos interpersonales pasajeros localizados en un momento concreto que tengan
lugar en el ambito de las relaciones humanas y que afecten a la organizacion del trabajo y
a su desarrollo, pero que no tienen como finalidad destruir o perjudicar personal o
profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto.

— Denuncia falsa. Se considera denuncia falsa aquella en la que tras la instruccion
del procedimiento incluido en este protocolo resulte que concurren simultaneamente los
requisitos siguientes:

Que carezca de justificaciéon y fundamento.

Y que se haya presentado con mala fe por parte del denunciante o con el Unico fin de
dafiar a la persona denunciada, en los mismos términos descritos en las definiciones
anteriores.

3. Comision para la Prevencion y Actuaciones ante el Acoso

Todas las trabajadoras y trabajadores que prestan su servicios en la empresa tienen
derecho a iniciar el presente procedimiento, presentando una denuncia si detectan o si se
sienten victimas de un posible acoso sexual o moral.

Si se produjese una situacion de acoso entre trabajadores/as de La Voz de Galicia y
personas ajenas por motivo de la realizacion de su trabajo, se aplicara el procedimiento
de investigacién previsto en este protocolo, correspondiendo la adopcion de medidas
disciplinarias que resulten de aplicacion en cada caso.

Corresponde a la Comision para la Prevencion y Actuaciones ante el Acoso, la
tramitacion, instruccién y resolucion de las denuncias que en esa materia le sean
presentadas, y tendra como mision intentar la resolucién del problema internamente y a la
mayor brevedad posible, ajustando sus actuaciones al procedimiento que se recoge en el
presente protocolo.

Esta Comision estara formada por cuatro miembros, dos en representacion de la
Direccion de la empresa, y los otros dos en representacion de los/as trabajadores/as, y
dispondran del crédito horario necesario para el desarrollo de sus funciones.

Su designacion tendra lugar, una vez que sea publicado el presente protocolo, y se
procurara respetar la paridad en la misma.

Esta designacidon se mantendra inicialmente durante cuatro afios; excepto que por
causa justificada sea necesario sustituir a alguno de sus miembros.

Seran de aplicacion las causas de recusacion y abstencion aplicables en Derecho; en
caso que se produzca, sera designado un nuevo miembro para el caso concreto.

Dentro de la Comision, uno de sus miembros actuara como Instructor/a, otro/a como
Secretario/a y los/as dos restantes como Vocales.
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El /la Instructor/ a y el/ la Secretario /a seran nombrados rotativamente; uno por cada
representacion (Direccion y Comité de empresa), cada designacién se limitara a un
procedimiento.

Todos los miembros de la Comisién tendran obligacion inexcusable de guardar
secreto y confidencialidad en relacion con la informacion a la que acceden en el
desempefio de sus funciones, durante e incluso una vez que dejen de formar parte de la
misma, subscribiendo con aceptaciéon de su nombramiento, el correspondiente
compromiso.

Es obligatorio levantar acta de todas las actuaciones llevadas a cabo por la Comision,
que sera firmada por todos sus miembros, y recogera las conclusiones alcanzadas.

Esta Comision se reunira necesariamente una vez al afo, para evaluar la eficacia del
presente plan, y elaborara un informe de valoracion, en el que se podran realizar
propuestas de mejora.

Asi mismo, la Comisién se reunira necesariamente cada vez que se produzca una
denuncia en esa materia.

Al afio de implantacion del protocolo se realizara una evaluacién de su funcionamiento.

4. Procedimiento

El procedimiento de tramitacion de denuncias de acoso se desarrollara a través de
cuatro fases:

I.  Iniciacion.

II. Instruccion.
lll. Resolucion.
IV. Seguimiento.

I. Fase de iniciacion. Para la iniciacion del procedimiento, debera dirigirse un escrito
en el que conste:

Apellidos y nombre del/la interesado/a, DNI y domicilio.

Hechos que considere que son objeto de acoso, indicando expresamente los sujetos
intervinientes en la situacion denunciada, y proponiendo los medios de prueba en los que
base su denuncia.

Lugar fecha y firma.

Se presentara en sobre cerrado para garantizar la maxima confidencialidad, ante el/
la instructor/ a o ante el/ la secretario/ a de la Comision, bien directamente, o a través de
la representacion sindical, siendo la propia Comisién la encargada de su custodia.

La Comisién analizara y evaluara los hechos y pruebas propuestas, posibilitando que
con su intervencion el conflicto se resuelva de manera agil y dialogada.

La empresa adoptara las medidas cautelares que considere necesarias durante el
proceso.

En cualquier caso, se levantara acta que firmaran todos sus miembros, recogiendo
las conclusiones alcanzadas.

Esta fase concluira a los 7 dias habiles siguientes a la presentacion de la denuncia.

Il. Fase de instruccion. Finalizada la fase de iniciacion, si la Comision observa indicios
suficientes para que continue la tramitacion de la denuncia, se abrira la fase de instruccion.

Una vez iniciada esta segunda fase, la Comision dispone de veinte dias laborables,
para proceder a la instruccidon y practicar las pruebas necesarias. Antes de adoptar su
resolucion la Comisién solicitara por escrito cuantos documentos informes o dictamenes
puedan servir para aclarar el asunto, pudendo citar a declarar al reclamante y a cuantos
empleados/ as, jefes/ as, etcétera sean necesarios. También podra girar visitas de
inspeccién y comprobaciéon. No podra prolongarse la investigacién mas alla del plazo
establecido, salvo que en casos excepcionales de forma razonada y debidamente
fundamentado, se determine ampliar el referido plazo.

Se levantara acta de las actuaciones realizadas. Contendra las medidas propuestas
para la soluciéon del asunto. Esta acta se firmara por todos los miembros.
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lll. Fase de resolucion. Una vez finalizada la instruccién en un plazo de cinco dias
laborables, se redactara un informe final de conclusiones que sera presentado a la
direccion de RR.HH., en el que se determinara si la situacion formulada en la denuncia es
constitutiva o no de acoso laboral, con las consideraciones que se estimen oportunas. En
caso de no alcanzar acuerdo, se elevaran a la direccién de RR.HH. las actuaciones
practicadas con las consideraciones que cada uno de los miembros estime oportunas.

La resolucion, que debera ser fundamentada, incluira una sintesis de los hechos, y una
evaluacidn de las pruebas propuestas y realizadas que motivaron la decisién alcanzada.

A la vista de las conclusiones del informe o de las actuaciones practicadas, la
direccion de RR.HH. propondra a direccién da empresa las actuaciones que procedan.

La Comision sera informada en cualquier caso de las medidas adoptadas.

IV. Fase de seguimiento. La Comision tendra que comprobar el grado de cumplimento
de las recomendaciones realizadas en los informes de conclusiones, dentro de los plazos
establecidos en los mismos, supervisando la evolucion del trabajador o trabajadora
afectada, tanto en lo que se refiere a los dafios sobre a su salud como a la adecuacion de
las medidas organizativas correctoras, asi como a la aplicacion en su caso de las medidas
disciplinarias.

5. Sanciones

La Direccion de la empresa, a la vista de las actuaciones de la Comision en Materia
de Acoso, procedera en su caso a la activacion del procedimiento sancionador y a la
imposicidon de sanciones —si procede— conforme a lo dispuesto en el Convenio colectivo
de La Voz de Galicia, S. A., 2012-2014, publicado en BOE numero 61, de 12 de marzo
de 2012 (Seccion lll, pagina 23127).

6. Incorporacion al Convenio colectivo

Este protocolo figurara como anexo al Convenio colectivo de La Voz de Galicia y
tendra eficacia desde la firma del mismo. En caso de que cualquier norma legal o
convencional de ambito superior afectase al contenido del presente protocolo, las
personas firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Todo ello, de acuerdo con lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores, el Cédigo
Penal, la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley Reguladora de la
Jurisdiccion Social, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo do 2007, para a Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

En Sabdn, Arteixo, a 23 de octubre de 2012.

Anexo 4: planificacion de acciones. Cronograma

Inicio Finalizacion Responsable

Area 1. Seleccién y contratacion

1.1 25/06/2014
1.2 sep-14 dic-14
1.3 25/06/2014 RR.HH.
14 25/06/2014
1.5 sep-14
Area 2. Promocion

2.1 oct-14
2.2 25/06/2014
2.3 25/06/2014 revision semestral RR HH.
2.4

sep-14 dic-14
2:5 ene-15 jul-15
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Inicio Finalizaciéon Responsable

Area 3. Formacion

3.1 sep-14 dic-14

3.2 sep-14

3.3 25/06/2014

3.4 sep-14 dic-14 RR.HH.
3.5 ene-15 dic-15

3.6 25/06/2014

Area 4. Comunicacion

4.1 12/07/2014 31/07/2014 L

12 30/09/2014 Comunicacion-RR.HH.
4.3 30/09/2014 Sistemas

4.4 01/10/2014 30/11/2014 Comunicacion
4.5 25/06/2014 S

16 55/06/2014 Comunicacion-RR.HH.

Area 5. Conciliacion

5.1 02/09/2014 RR.HH.-RLT
52 02/09/2014 RR.HH.-RLT
5.3 30/09/2014 RR.HH.
54 25/06/2014 RR.HH.
5.5 25/06/2014 RR.HH.
5.6 25/06/2014 RR.HH.
5.7 25/06/2014 RR.HH.
5.8 25/06/2014 RR.HH.
5.9 25/06/2014 31/10/2014 RR.HH.
5.10 25/06/2014 RR.HH.
5.11 25/06/2014 RR.HH.

Area 6. Convenio colectivo
6.1 . .
6.0 Enla negomgc:lon del -prOX|mo RR HH.-RLT
Convenio Colectivo
6.3
Area 7. Riesgos laborales
7.1 25/06/2014 RR HH.-Servicio
Prevencion
7.2 sep-14 RR.HH.
Area 8. Actuacion contra el acoso
8.1 08/07/2014 RR.HH.-RLT
8.2 A demanda RR.HH.-RLT
Area 9. Actuacién contra la violencia de género
9 dic-14 RR.HH.-RLT
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