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CONSEJERIA DE EMPLEO

RESOLUCION de 30 de septiembre de 2010, de
la Direccion General de Trabajo, por la que se ordena
la inscripcion, depdsito y publicacion del Acuerdo de
26 de mayo de 2010, de la Direccion de la Empresa
Publica de Suelo de Andalucia y la Comisicn del Plan
de Igualdad del Comité Intercentros, de aprobacion del
Plan de Igualdad de la Empresa Publica de Suelo de
Andalucia.

Cod. 7100352.

Visto el texto del Acuerdo de 26 de mayo de 2010, de la
Direccion de la Empresa Publica de Suelo de Andalucia y la Co-
misién del Plan de Igualdad del Comité Intercentros, de apro-
bacion del Plan de Igualdad de la Empresa Publica de Suelo
de Andalucia (Coéd. 7100352), recibido en esta Direccion Ge-
neral de Trabajo en fecha 28 de septiembre de 2010, suscrito
por la representacion de la empresa y la de los trabajadores
con fecha 22 de junio de 2006, y de conformidad con lo dis-
puesto en el articulo 90.2 y 3 del Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores, Real Decreto 1040/81, de 22 de mayo,
sobre Registro y Deposito de Convenios Colectivos de Trabajo,
Real Decreto 4043/1982, de 29 de diciembre, sobre traspaso
de competencias, y Decreto del Presidente 14/2010, de 22 de
marzo, sobre reestructuracion de Consejerias, en relacion con
el Decreto 136/2010, de 13 de abril, por el que se establece la
estructura orgénica de la Consejeria de Empleo y del Servicio
Andaluz de Empleo, esta Direccion General de Trabajo

RESUELVE

Primero. Ordenar la inscripcion del Acuerdo de 26 de
mayo de 2010, sobre la aprobacién del Plan de Igualdad en el
Registro de Convenios Colectivos de Trabajo de ambito inter-
provincial con notificacién a la Comisién Negociadora.

Segundo. Remitir un ejemplar del mencionado Acuerdo al
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales para su deposito.

Tercero. Disponer la publicacion de dicho Convenio en el
Boletin Oficial de la Junta de Andalucia.

Sevilla, 30 de septiembre de 2010.- El Director General,
Daniel Alberto Rivera Gémez.

ACUERDO DE 26 DE MAYO DE 2010, DE LA DIRECCION DE

LA EMPRESA PUBLICA DE SUELO DE ANDALUCIAY LA COMI-

SION DEL PLAN DE IGUALDAD DEL COMITE INTERCENTROS,

DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA
PUBLICA DE SUELO DE ANDALUCIA

En Sevilla, en los Servicios Centrales de la Empresa Pu-
blica de Suelo de Andalucia, a las 12,00 horas del dia veinti-
séis de mayo de 2010, previa convocatoria remitida, se retinen
los Representantes de la Direccion de la Empresa (RE) y los
miembros de la Comision de Igualdad del Comité Intercen-

tros (Cl) para mantener la reunién de aprobacién del Plan de
Igualdad de la Empresa Publica de Suelo de Andalucia, fruto
del proceso de negociacion que se inicio el 25 de febrero de
2009, y del que se han levantado ocho actas, con el objeto de
dotar a la Empresa de los instrumentos de desarrollo y aplica-
cion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, asi como la Ley 12/2007,
de Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia, y que se
concretan en el Plan de Igualdad.

Como parte de los trabajos preliminares a la negociacion
del Plan, por la Direccién de EPSA se presentd al Comité In-
tercentros el pasado 22 de diciembre de 2008 el Diagnostico
de situacion, siendo aprobado por el conjunto de la represen-
tacion de los trabajadores. Dicho Comité formalizd en ese acto
su compromiso para negociar el Plan de Igualdad para EPSA,
comprometiéndose la parte social a la designacion de una Co-
mision para dicha negociacion.

La Comision de Igualdad se constituyo el 25 de febrero de
2009, al objeto de proceder a la negociacion del Plan de Igual-
dad, si bien, en el propio calendario de sesiones, se procedio a
una sesion de sensibilizacion y formacion a los miembros de la
Comision en materia de Igualdad.

En la primera sesion constitutiva, la Comision de lgual-
dad manifestd formalmente su compromiso para la negocia-
cion del | Plan de lgualdad de la Empresa Publica de Suelo
de Andalucia, concibiendo dicho Plan tanto como un medio
de puesta en valor y difusion de los avances que en materia
de lgualdad ya estan incorporados en la Empresa, asi como
una oportunidad de mejora en nuestro sistema de relaciones
laborales.

La sesion de cierre de negociacion del Plan de Igualdad
tuvo lugar el pasado 22 de diciembre de 2009, siendo ratifi-
cado por el Plenario del Comité Intercentros en sesion ordina-
ria celebrada el 29 de enero de 2010. Sometido el asunto a
votacion, es aprobado por unanimidad, con la reserva hecha
por los representantes de CC.00. respecto a la composicion
del Comité de Investigacion de acoso sexual previsto en el Pro-
cedimiento de Acoso Sexual.

Se procede en este acto a la firma del Acta de cierre defi-
nitivo de negociacion riginal y cuatro copias de:

- Plan de Igualdad.

- Medidas de actuacién del Plan de Igualdad.

- Procedimiento de Actuacién en caso de Acoso Sexual.

- Reglamento de Funcionamiento de la Comisién de Igualdad.

Por la Direccion de la Empresa:
Fdo.: El Director de la Empresa, Jorge Cara Rodriguez; el
Director de Recursos Humanos, José Manuel Vergel Morata.

Por la Representacion de los Trabajadores:

Fdo.: El Presidente del Comité Intercentros, Marcial Gon-
zalez Rivero (UGT); el Secretario del Comité Intercentros, Anto-
nio Vallejo Caparrds (UGT); Cristina Molina Hernandez (UGT),
Helga Gomez Millan (UGT), Pilar Saborido Ciria (CC.00), Ma-
nuel Simé Rodriguez (CIG-SITE), Enrique Fernandez Poderos
(UGT), Rafael Valares Fernandez (UGT).

PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA PUBLICA DE SUELO
DE ANDALUCIA

PREAMBULO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, prevé en su Titulo IV, articu-
lo 45, la obligacién de las empresas de mas de 250 trabaja-
dores y trabajadoras de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad
que recoja las medidas a adoptar para evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Este conjunto
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de medidas se deben negociar, y en su caso acordar con los
representantes de los trabajadores y trabajadoras.

EPSA ha sido pionera en la Comunidad Auténoma An-
daluza en la puesta en marcha de medidas que fomentan la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y la conciliacion
de la vida laboral y familiar. De hecho, el Convenio Colectivo
de EPSA, publicado con anterioridad a la entrada en vigor de
la Ley Organica 3/2007, para la lgualdad efectiva de muje-
res y hombres, y de la Ley 12/2007, para la Promocion de
la igualdad de género en Andalucia, algunas de las medidas
ya incluidas en el Convenio Colectivo de EPSA, o que vienen
aplicando en el ambito de la empresa, mejoran lo exigido en la
Ley de Igualdad (ej.: ampliacion del permiso de maternidad a
20 semanas, fraccionamiento por horas del disfrute de deter-
minados permisos, no penalizacion para el reconocimiento del
complemento de productividad cuando se esté en situacion de
permisos o bajas vinculadas a maternidad...).

Tres rasgos esenciales caracterizan, a la Empresa Pu-
blica de Suelo de Andalucia (EPSA): su dimension publica, su
caracter instrumental, como organo especializado de la Comu-
nidad Autonoma, y su dimension empresarial.

La conjuncién de estos tres rasgos esenciales determinan
el sistema de relaciones laborales en la Empresa Publica de
Suelo de Andalucia en todos sus ambitos. En este sentido, se
garantiza y regula el acceso a la Empresa bajo los principios
de igualdad, mérito, capacidad y publicidad, se establece un
Plan de Carrera Horizontal en el que se apuesta por el De-
sarrollo Profesional de los trabajadores de la Empresa y se
avanza en la formacion continua del personal. Todos estos as-
pectos han de ser contemplados en la configuracion del Plan
de Igualdad de EPSA.

En la elaboracién de este Plan se han considerado las re-
comendaciones del Consejo Andaluz de Relaciones Laborales
(CARL) en materia de no discriminacion e igualdad de trato y
oportunidades y las publicaciones del Instituto Andaluz de la
Muijer, con especial atencién a la eliminacion de cualquier tipo
de sesgo en los procesos de seleccion y promocion para el
conjunto de la Empresa.

Como trabajo preliminar a la negociacion del Plan, por la
Direccion de EPSA, el 16 de octubre de 2007 aprobd la con-
tratacion de una consultora que procediera a la elaboracion
del Diagnostico de situacion de Mujeres y Hombres en EPSA,
que desarrollo sus trabajos a lo largo de 2008.

En el Comité Intercentros celebrado el pasado dia 22 de
diciembre de 2008 se presento el Diagndstico de situacion,
siendo aprobado por el conjunto de la representacion de los
trabajadores. En dicho Comité se formalizo por parte de la
Direccién de la Empresa Publica de Suelo de Andalucia y el
conjunto de las Representaciones de los Trabajadores el com-
promiso para negociar el Plan de Igualdad para EPSA, com-
prometiéndose la parte social a la designacién de una Comi-
sion para dicha negociacion.

La Comision de lgualdad se constituyd el 25 de febrero
de 2009, al objeto de proceder a la negociacion del Plan de
Igualdad, si bien, en el propio calendario de sesiones se man-
tuvo una sesion de sensibilizacion y formacion a los miembros
de la Comision, asi como talleres formativos para el personal
de la Direccion de Recursos Humanos.

En la primera sesion constitutiva, la Comision de Igual-
dad, manifestd formalmente su compromiso para la negocia-
cion del | Plan de Igualdad de la Empresa Publica de Suelo de
Andalucia, concibiendo al Plan tanto como un medio de puesta
en valor y difusion de los avances que en materia de Igualdad
ya estan incorporados en la Empresa, asi como una oportuni-
dad de mejora en nuestro ambito de relaciones laborales.

En este sentido, desde la Comisién de Igualdad se expresa
la conviccion de la ausencia de conductas discriminatorias di-
rectas desde la perspectiva de género en EPSA y la necesidad
de abordar la negociacion del Plan de Igualdad como un punto
de partida para la mejora de las condiciones laborales en la

empresa, y que faciliten el mayor grado de consecucion de los
objetivos marcados por la Ley.

Objetivos del Plan.

1. Consolidar el compromiso con la Igualdad de Oportuni-
dades y de Trato entre Mujeres y Hombres.

2. Dar cumplimiento a la Ley, procediendo a la adapta-
cion del Convenio a modificaciones legislativas producidas con
posterioridad a su entrada en vigor.

3. Concretar en medidas detalladas los valores de la Em-
presa a favor de la igualdad, la no discriminacion y la integracion.

4. Potenciar el espiritu igualitario en la cultura empresa-
rial de la organizacion y sensibilizar al personal en materia de
Igualdad.

5. Prevenir, y en su caso, canalizar y resolver los casos de
acoso que se produzcan en el seno de la empresa.

6. Favorecer el desarrollo de las personas dentro de la
empresa y la conciliacion de su vida personal y profesional.

7. Asegurar que la toma de decisiones se base siempre
y Unicamente en criterios objetivos garantizando que el sesgo
de género no consolide posibles situaciones de subrepresenta-
cion de mujeres.

Definicion del ambito personal y temporal.

Ambito personal: El presente Plan es de aplicacion al per-
sonal de convenio de la Empresa Publica de Suelo de Anda-
lucia.

Ambito temporal: EI Plan de Igualdad entrara en vigor
desde la fecha de publicacion en la intranet de la Empresa, sin
perjuicio de su posterior publicacion en BOJA. Su contenido se
mantendra vigente hasta la negociacion del IV Convenio Colec-
tivo de la Empresa Publica de Suelo de Andalucia, salvo que
las partes acuerden revisarlo.

Comision de Igualdad.

La Comision de lgualdad tiene caracter paritario y esta
formada por representantes de los trabajadores y representan-
tes de la Direccién de la Empresa.

Su misién principal es la de promover la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres mediante la elaboracion de este Plan de
Igualdad, promoviendo la puesta en marcha de las medias acor-
dadas y mediante el seguimiento de las contenidas en el Plan.

Definiciones.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:
supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta
por razon de sexo, y especialmente, las derivadas de la mater-
nidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacion directa por razon de sexo:

- La situacion en que se encuentra una persona que haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

- El'acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

- El condicionamiento de un derecho o expectativa de de-
recho a la aceptacion de una situacion de acoso por razén de
sexo 0 sexual.

- Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

- Cualquier trato adverso o efecto negativo, que se pro-
duzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o
recurso, dirigida a impedir su discriminacion y a exigir el cum-
plimento efectivo del principio de igualdad de trato de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

- Toda orden de discriminar directamente por razén de
Sexo.

Discriminacion indirecta por razén de sexo:

- La situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo, en des-
ventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que



Pagina nim. 32

BOJA num. 201

Sevilla, 14 de octubre 2010

dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objeti-
vamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

- Toda orden de discriminar indirectamente por razon de
SEexo.

Diagnostico de situacion.

Para elaborar el diagnostico de situacion, se estudian los
datos de los ejercicios 2007 y 2008 presentados por EPSA y
desarrollan un cuadro de indicadores, analizando en concreto
nueve aspectos que permiten obtener una imagen fiel de la
realidad objeto de analisis y diagnéstico. Estos son:

- Politica de igualdad de oportunidades.

- Politicas de impacto en la sociedad y de responsabilidad
social.

- Comunicacion, imagen y lenguaje.

- Representatividad de las mujeres.

- Acceso, seleccion, promocién y desarrollo.

- Estructura y politica retributiva.

- Conciliacion de la vida laboral y personal.

- Contrataciones, horarios y condiciones fisicas del en-
torno de trabajo.

- Acoso, actitudes sexistas y percepcion de la discriminacion.

Todos estos aspectos se han estudiado bajo los criterios
de género, edad y nivel dentro de la Empresa.

En cuanto a comunicacion, se utiliza un lenguaje prefe-
rentemente neutro o masculino. Sobre imagen, no aparecen
criterios sexistas aparentes.

La representatividad de las mujeres en plantilla es de un
58,36% sobre un 41,64% de hombres. Si comparamos estos
datos con respecto a 2007 (57,67% de mujeres), se puede ob-
servar un progresivo aumento del numero de mujeres en la
plantilla.

Este equilibrio numérico entre hombres y mujeres en
plantilla, no se reproduce, sin embargo, en los érganos de re-
presentacion de los trabajadores, donde la representacion de
las mujeres es solo de un 37,04%.

El reparto en cuanto a grupos profesionales, se deduce
que el mayor nimero de mujeres se encuentran en el grupo C,
en tanto que la mayoria de los hombres se encuadran en los
Grupos Ay B. Tal diferencia no responde a una discriminacion
directa, sino que tiene su explicacion por la realidad del mer-
cado laboral.

Respecto a los datos sobre distribucion de la plantilla por
edad, se observa la progresiva incorporacion de la mujer a la
compaiiia. Asi, mientras que entre los trabajadores mayores
de 60 afios Unicamente el 16,67% son mujeres, entre los me-
nores de 35 afios, el numero de mujeres significa el 62,04%
del total del tramo.

En cuanto al nivel profesional, aunque en el nivel mas ele-
vado hay una mayor proporcion de hombres (25,33% frente al
21,31% de mujeres) , ello se debe a que uno de los factores de
mas peso en el ascenso, permanencia o cambio de nivel se rea-
lizara atendiendo a la experiencia profesional. En consecuencia,
dado que, como media, la experiencia profesional de EPSA es
superior en el caso de los hombres, la representatividad de es-
tos en niveles superiores es mayor que la de las mujeres.

En cuanto a la representacion femenina en los equipos di-
rectivos, oscila sobre el 30% entre el personal de alta direccion
y mandos intermedios.

Asimismo se han analizado los procesos de seleccion,
contratacion, formacion, promocion y retribucion, concluyén-
dose que sus resultados son coherentes con la distribucion de
la plantilla, por lo que no se observa discriminacion alguna, ya
sea directa o indirecta.

La variable de género no interviene como condicionante
formal, pues Unicamente se tienen en cuenta la titulacion, la
experiencia profesional y las competencias. El procedimiento de
seleccion y reclutamiento esta totalmente protocolizado sin que
se haya detectado ningtin sesgo de género en los mismos.

En el ejercicio 2008 se han incorporado 67 mujeres y 39
hombres (con lo que se confirma la tendencia de mayor pro-
gresion en la incorporacion de mujeres a la Empresa con res-
pecto al 2007, donde se incorporaron 37 mujeres y 20 hom-
bres). A la mayoria de los puestos ofertados en este periodo
se han presentado mas candidatas que candidatos.

En estructura y politica retributiva, el analisis de retribu-
ciones muestra que el proceso es libre de discriminaciones.
La unica diferencia salarial relevante es favorable a los hom-
bres y viene provocada por el complemento de Antigiiedad,
debido a la realidad y distribucion del mercado de trabajo, si
bien dicha diferencia tendra un impacto que se diluira con el
mero transcurso del tiempo y no puede ser considerada una
discriminacion que requiera un factor de correccion.

Los permisos referidos a la Conciliacion de la vida profe-
sional y personal, segun las estadisticas, nos muestra, como
la implicacion en la vida familiar de las trabajadoras es mayor
que la de los trabajadores.

En cuanto a contratacion, el 47,19% de los contratos tem-
porales corresponden a mujeres, frente a un 52,81%. En el
periodo de 2007 a 2008, se ha producido un aumento en la
contratacion indefinida de mujeres (de 173 a 201), igualan-
dose al de los hombres (de 182 a 202).

En materia de acoso, actitudes sexistas y percepcion de
la discriminacion, no se ha producido demandas ni reclamacio-
nes sobre presuntas manifestaciones sexistas en el lenguaje,
en la imagen o en el trato por parte de empleados.

Procedimientos:

1. procesos de reclutamiento y seleccion.

Objeto: La variable de género no interviene como condi-
cionante formal para el proceso de seleccion. Todos los candi-
datos y candidatas reciben el mismo trato durante el proceso
de seleccién y se les garantiza la maxima confidencialidad res-
pecto a su participacion en el proceso, asi como a la informa-
cion personal transmitida.

Los perfiles profesionales de los distintos puestos de
trabajo ofertados estan ya definidos, y se tienen en cuenta
exclusivamente la titulacion, la experiencia profesional, la for-
macion, las competencias y opcionalmente una prueba de co-
nocimientos y/o habilidades. En ningin momento se tiene en
cuenta las circunstancias personales.

Fases:

- Evaluacion; en el proceso de entrevistas de la adecua-
cion del perfil de los candidatos a la descripcién y requisitos
iniciales, se realiza con criterios claros y objetivos, alejados de
estereotipos y prejuicios, que pueden introducir un sesgo en la
seleccién. No se realizan preguntas discriminatorias o que el
candidato o candidata pueda percibir como intromisiones per-
sonales, o que no afecten directamente al perfil del puesto.

- Pruebas de actitud: se utilizan pruebas especificas para
analizar cada una de las aptitudes que se describen en el per-
fil requerido reflejando el resultado en un informe.

- Candidaturas finalistas; los criterios de seleccién estan
basados s6lo en los en los perfiles y competencias profesiona-
les requeridas, justificando las decisiones en razones objetivas
y no discriminatorias, registrando las decisiones tomadas du-
rante el proceso.

Medios de reclutamiento:

- Se utilizan medios de publicidad que garantizan el libre
acceso a las vacantes de posibles candidaturas, tanto en hom-
bres como en mujeres.

- Se elimina de la redaccion y publicacion de ofertas de
empleo el lenguaje sexista o cualquier criterio discriminatorio,
garantizando la diversidad de circunstancias de los potenciales
candidatos/as.

- En caso de reclutamiento realizados con empresas ex-
ternas se garantizara que los distintos proveedores (agencias
de contratacion, bolsas de trabajo, Universidades/Escuelas...)
sean informados sobre la politica de igualdad de la Empresa.
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2. Formacion.

Objeto: Promover y garantizar la igualdad de oportunida-
des a todos los trabajadores y trabajadoras de EPSA en el ac-
ceso a las acciones formativas contempladas en el Plan anual
de Formacion.

Contenido y Fases del Proceso:

- Plan de Formacién: Se elabora el plan de formacion eli-
minando cualquier variable de género en la planificacién de las
acciones formativas.

- Difusion de la Formacion: Se da traslado a los trabajado-
res y trabajadoras de las distintas modalidades de formacion
contempladas en el Plan de Formacion, reduciendo los obs-
taculos de las personas que puedan tener cualquier tipo de
dificultad para el acceso a la formacion.

- Disefio de las acciones formativas: Asegurar en el di-
sefio, organizacion y contenidos de la formacion la igualdad y
la no discriminacién por razén de sexo.

- Organizacion de los Cursos:

* Horarios de los cursos: Aquellas personas que por cual-
quier causa gozan de reduccion de jornada, adaptan su hora-
rio de asistencia a los cursos de formacién a la reduccién de
jornada que en cada caso estén disfrutando.

* Permiso por maternidad: Dar preferencia durante un
afo en la adjudicacion de plazas para participar en cursos de
formacion a aquellas trabajadoras que se hayan reincorporado
al trabajo tras su periodo de baja por maternidad.

- Seleccion de proveedores de formacion: Garantizar que
los distintos monitores/ponentes sean informados sobre la po-
litica de igualdad de la Empresa y exigirles su cumplimiento.

- Seguimiento de la Formacion: Analizar los cuestionarios
de satisfaccion de los asistentes sobre los contenidos, orga-
nizacion, duracion y utilidad de las acciones formativas con
el objetivo de medir la eficacia de las mismas y eliminar las
posibles situaciones de discriminacién detectadas.

3. Carrera profesional y productividad.

Objeto: Potenciar la promocion y el desarrollo de los tra-
bajadores de la Empresa mediante el Plan de Carrera Profe-
sional, garantizando que no concurran sesgos de género en la
realizacion de la Entrevistas anuales del Desempefio.

Contenido y Fases del Proceso:

- Plan de Carrera Horizontal: Analizar la adscripcion a los
niveles profesionales de desarrollo de mujeres y hombres, ga-
rantizando que la misma se realiza por hombres y mujeres en
igualdad de condiciones y sin discriminaciones de género.

- Procedimiento de no conformidad: Garantizar que no
concurran discriminaciones por razon de sexo a la hora de
iniciar la disconformidad en la evaluacion realizada por el su-
perior jerarquico.

- Permiso por maternidad y acumulacién de horas de
lactancia: Asegurar que ni el embarazo ni la lactancia afec-
ten negativamente a la carrera profesional de las trabajado-
ras; asi, a aquellas que no hubieran podido someterse a la
evaluacion anual del desempefio, se les suspendera el movi-
miento de nivel hasta el afio inmediatamente posterior, en el
cual, los resultados de la evaluacion del desempefio tendria
efectos econdmicos retroactivos sobre el primer afio. Ademas,
al tratarse el descanso maternal de un permiso que puede ser
programado con anterioridad, la trabajadora puede solicitar a
la Direccién de Recursos Humanos que se adelante su Evalua-
cion del Desempefio.

- Productividad: El permiso por maternidad y/o lactancia,
asi como los dias de baja provocados como consecuencia de
riesgo en el embarazo no penalizan en el computo de dias
efectivamente trabajados para el calculo de su complemento
de Productividad.

4. Comunicacion.
Objeto: Proyectar una imagen, externa asi como hacia los
propios trabajadores de EPSA, en consonancia con los valores

que en materia de igualdad de oportunidades y ausencia de discri-
minacion por razon de género presiden la cultura de la entidad.
Contenido y fases del proceso:
Comunicacién Interna:
- Elaborar Plan de Comunicacién especifico para Plan de
Igualdad que contemple:
* Diagnostico del estado de la Comunicacion:
Deteccion de necesidades de comunicacion me-
diante el analisis de los diferentes interlocutores y
colectivos.
* Elaboracion de los mensajes a transmitir:
Mensajes genéricos para toda la organizacion.
Especificos para el colectivo afectado por las medi-
das impulsadas por el Plan de Igualdad.
Uso del lenguaje no sexista.
* Planificacion de las acciones comunicativas:
Seleccion de canales mas adecuados (sesiones
informativas, intranet, unidad de atencion al em-
pleado...).
Creacion de nuevos canales de comunicacion.
Seleccion de los publicos diana para las distintas ac-
ciones comunicativas.
* Auditoria de Comunicacion:
Areas de Mejora.
Estudio del impacto de las acciones comunicativas.
Comunicacién Externa:
- Proyeccion de una imagen que evite esteriotipos de
hombres y mujeres.
- Uso de lenguaje no sexista.

5. Conciliacion de la vida familiar y laboral.

Objeto: Sensibilizacion e informacion a la plantilla sobre
la importancia de la corresponsabilidad en los compromisos
familiares, incentivando a los hombres para que hagan uso de
los permisos y medidas de flexibilidad reguladas.

Contenido y fases del proceso:

- Se revisa el Convenio Colectivo tras la aprobacion de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efec-
tiva entre hombres y mujeres.

- Revision y adaptacion del Convenio Colectivo para su
adecuacion a las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

- Se mejoran los minimos legales en la configuracion de
los permisos no retribuidos a fin de facilitar la adaptacion de
la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y traba-
jadoras. En este sentido, se amplia a dos afios la excedencia
con reserva de puesto por cuidado de familiares hasta primer
grado.

- Se flexibiliza el disfrute y acceso a permisos y reduccio-
nes horarias, para hacer compatible el cumplimiento de las
obligaciones laborales con la atencion a la familia, mediante,
entre otras, las siguientes medidas: flexibilizacién del concepto
de familiar dependiente, fraccionamiento en dias u horas de
los permisos por hospitalizacion o enfermedad grave.

- Se introducen medidas que evitan la situacion de desco-
nexion de la mujer con su carrera profesional. En esta linea,
se amplia la edad del menor que da derecho a reduccion de
jornada de los 8 afios que establece la Ley de Igualdad, a 12
aflos, como mecanismo que permita compatibilizar desarrollo
profesional y vida familiar, sin que los trabajadores tengan que
desvincularse de su trabajo.

- Se realizaran por parte de la Empresa gestiones para
conseguir condiciones econdmicas mas favorables en la con-
tratacion de centros de dia para nifios y mayores, para los tra-
bajadores y trabajadoras que lo necesiten.

6. Prevencion de riesgos. Acoso y violencia de género.

Objeto: Incorporar la perspectiva de género al sistema de
gestion de prevencién de riesgos laborales con el fin de adap-
tarlo a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bio-
loégicas y sociales de la poblacion trabajadora.
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Contenido y fases del proceso:

- Revision y adaptacion del Plan de Prevencion de la Em-
presa Publica de Suelo de Andalucia y procedimientos de pre-
vencién en vigor.

- Inclusion de la perspectiva de género en la elaboracion
de los indicadores y objetivos bienales del Plan de Prevencion.

- Elaboracion de nuevos procedimientos relativos a los
nuevos requerimientos introducidos en la gestion de la preven-
cion de riesgos por la nueva Ley Organica 3/2007.

2. Procedimiento de actuacion en situaciones de emba-
razo y lactancia. Se recoge en el Anexo 1 del Presente Plan
de lgualdad.

3. Procedimiento de actuacion en caso de acoso sexual.
Se recoge en el Anexo X del Presente Plan de Igualdad.

Revision del Convenio Colectivo tras la aprobacion de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efec-
tiva entre mujeres y hombres.

La disposicion adicional décimo primera de la citada
norma realiza una serie de modificaciones al texto refundido
del la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que por resultar
mas favorables para los trabajadores/as, se han venido apli-
cando desde su entrada en vigor. Son las siguientes:

Art. 34.8 ET. Establece la posibilidad de adaptar la dura-
cion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo
el derecho a la conciliacién de la vida personal y familiar, «en
los términos que se establezcan la negociacion colectiva o en
el acuerdo a que llegue con el empresario...».

Con arreglo a lo dispuesto en este precepto, se ha venido
realizando adaptaciones de jornada, a peticion de los trabaja-
dores/as.

Art. 37.3.b) ET. Amplia el permiso previsto en art. 33.6.a)
CC, estableciendo un permiso de cuatro dias cuando la en-
fermedad grave o intervencién quirdrgica que da derecho al
mismo, implique desplazamiento del trabajador.

Art. 37.4 ET. Permite a las trabajadoras acumular en jor-
nadas completas el permiso de lactancia por hijo menor de 14
meses establecido en articulo 33.4 CC.

Art. 37.5 ET. Rebaja a 8 afios la edad de los menores que
dan derecho a la reduccion de jornada, modificando el articulo
34.2 CC que fijaba la edad en seis afios.

Art. 38.3 ET. Permite el disfrute de vacaciones mas alla
del afio natural, cuando por incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto, o la lactancia natural o por el descanso
por maternidad, no haya podido disfrutarse. Modifica articulo
32.4 CC.

- Mejora de los minimos legales y flexibilizacion para el
disfrute y acceso a permisos y reducciones horarias, que im-
plican nueva redaccion de los articulos siguientes articulos del
Convenio Colectivo:

Art. 33.2. «En caso de parto multiple, este permiso se
ampliara en dos dias laborables mas».

Art. 33.6. «Previa solicitud del trabajador/a, el permiso
regulado en este punto podra disfrutarse fraccionado en dias
u horas en los supuestos de familiares hasta segundo grado
por consanguinidad y siempre vinculado a su permanencia en
el hospital».

Introduccion de medidas que eviten la situacion de desco-
nexion de la mujer con su carrera profesional.

Art. 35. Excedencias voluntarias con reserva de puesto.

Incluir nuevo punto 35.3:

«Los trabajadores/trabajadoras tendran derecho a dos
anos de excedencia con reserva de puesto, para cuidado de
familiares en primer grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad lo necesiten y
siempre que estos no desempefien actividad retribuida.»

Art. 34.2. Permisos y licencias no retribuidas.

«Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado
directo algiin menor de doce afios 0 a un disminuido fisico o
psiquico que no desempefien otra actividad retribuida, tendra
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la dis-
minucion proporcional del salario entre, al menos un tercio y
un maximo de la mitad de la duracién de aquella».

PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA PUBLICA DE SUELO DE ANDALUCIA

AREA DE
ACTUACION PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION REVISION
OBJETIVO - Mantener criterios que faciliten el acceso de mujeres a la organizacion en grupos profesionales en las que estén subrepresentadas.
CODIGO ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
1.1 Mantener uso del lenguaje no sexista en las convocatorias. DTO. GESTION DE PERSONAS INMEDIATO
Consideracion como experiencia profesional los periodos de excedencia motivadas por cuidado )
1.2 de familiar de primer grado de consanguinidad o afinidad. DTO. GESTION DE PERSONAS INMEDIATO
En caso de igualdad de la baremacién en los apartados de experiencia profesional, formacion y )
1.3 competencias, se incorporara la candidatura del género menos representado DTO. GESTION DE PERSONAS INMEDIATO
1.4 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES Contabilizacién procesos en que se computa como experiencia la excedencia por cuidados familiar primer grado.
Candidatos y candidatas y finalistas por género y edad.
AREA DE ) )
ACTUACION FORMACION REVISION
OBJETIVO - Imprimir en acciones formativas de EPSA la perspectiva de igualdad de género.
CODIGO ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
1.1 Acceso a formacion durante el descanso maternal y permisos vinculados a maternidad. DTO DESARROLLO Y FORMACION INMEDIATO
) PLAN DE FORMA-
1.2 Introduccion como elemento transversal contenidos relativos a Igualdad en acciones formativas. | DTO DESARROLLO Y FORMACION CION 2010
) PLAN DE FORMA-
1.3 Introduccién como elemento transversal contenidos relativos a Igualdad en Plan de Acogida. DTO DESARROLLO Y FORMACION CION 2010
1.4 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES
AREA DE ) )
ACTUACION CARRERA PROFESIONAL Y PROMOCION REVISION
- Andlisis y seguimiento de la adscripcion a niveles profesionales de mujeres y hombres.
OBJETIVO - Programacion de redaccion de las fichas de puesto evitando lenguaje sexista
CODIGO ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
11 Elaboracion de la adscripcion porcentual de niveles por sexo. )
1.2. Revision de fichas DTO DESARROLLO Y FORMACION [NOVIERMBRE 2010
1.3 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES Estudio por sexos de las adscripciones a niveles
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AREA DE ) )
ACTUACION COMUNICACION INTERNA REVISION
- Asegurar que la comunicacion interna promueva una imagen igualitaria entre hombres y mujeres sin marcar estereotipos, asi como un uso del lenguaje
y las imagenes no sexista.
- Generar un clima de conocimiento suficiente y de opinion favorable en los trabajadores de la Empresa Publica de Suelo en consonancia con los valores
OBJETIVO _|que presiden la cultura de la entidad en materia de igualdad: ausencia de discriminacion, en las decisiones relacionadas con la maternidad, conciliacién,..
CODIGO _[ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
DEPARTAMENTO RELACIONES
1.1 Plan de Igualdad. LABORALES FEBRERO 2010
1.2 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES - Relacion de actuaciones de divulgacion realizadas.
- Porcentaje de plantilla que asiste a acciones de divulgacion.
- Retroalimentacion
- Cuestionarios de satisfaccion de acciones divulgativas.
AREA DE ) )
ACTUACION CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL REVISION
- Incentivar a los hombres para que hagan uso de los permisos familiares.
OBJETIVO - Favorecer medidas de flexibilizacion de la jornada que eviten situaciones de desconexion de la mujer con su carrera profesional.
CODIGO ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
DTO. GESTION DE PERSONAS Y
1.1 Incremento de permiso de paternidad en caso de parto multiple en dos dias. RELACIONES LABORALES INMEDIATO
Flexibilizacion del concepto de dependencia para recuperaciones horarias en plazo 30 dias como
1.2 regla general por acompafamiento de familiar al médico. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
Ampliacion de reduccion horaria de la jornada diaria para cuidado de menores de 12 afios, con un
1.3 maximo de la mitad de la jornada diaria con la reduccion proporcional del salario. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
Ampliacion de la excedencia con reserva de puesto a dos afios vinculada al cuidado de familiares
1.4 de primer grado. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
Fraccionamiento por dias u horas del disfrute de permisos por hospitalizacion de familiares hasta
1.5 segundo grado por consaguinidad. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
Realizacion de gestiones que permitan, en su caso, condiciones economicas mas favorables para
1.6 los trabajadores/as, en centros de dia para nifios y mayores. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
1.7 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES Porcentaje de plantilla que hace uso de medidas desglosado por edad, sexo y grupo profesional.
AREA DE ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO )
ACTUACION PREVENCION DE RIESGOS REVISION
- Incorporacién desde la perspectiva de género a las actuaciones de proteccion de la seguridad y salud.
- Establecer cauce claro de denuncia y tratamiento de conductas constitutivas de acoso.
- Mostrar compromiso Direccion de EPSA en la erradicacion de conductas constitutivas de acoso.
OBJETIVO - Atender necesidades especificas de seguridad y salud de mujeres embarazadas.
CODIGO ACTUACION RESPONSABLE PLAZO ESTADO
1.1
Protocolo de Acoso sexual. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
1.2 Protocolo de Vigilancia de la Salud para embarazadas. DTO RELACIONES LABORALES INMEDIATO
1.3 Seguimiento COMISION IGUALDAD ANUAL
INDICADORES - Relacion de casos que activan Protocolo Acoso.
- Relacion de casos que activan Protocolo Salud Embarazadas

PROCEDIMIENTO DE LA DIRECCION DE RECURSOS
HUMANOS

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE ACOSO
SEXUAL

Objeto.

El acoso sexual y por razén de sexo son conductas que
vulneran dire ctamente la dignidad de la persona y, ademas,
contaminan el entorno laboral y pueden afectar la salud, la
confianza y el rendimiento laboral de aquéllos que las sufren.
También pueden tener un efecto negativo sobre otras perso-
nas, que aun no sofriéndolos son testimonios de estas con-
ductas. El acoso crea objetivamente un ambiente incomodo
e ingrato de trabajo. Tanto el acoso sexual como el acoso por
razon de sexo son conductas discriminatorias pero también
pueden ser consideradas delitos. EPSA no tolera, ni permite
estas conductas y, en su consecuencia, propondra su tipifi-
cacion como infraccion laboral muy grave, asi como la falsa
denuncia del mismo. lgualmente propondra al Comité Inter-
centros, que se adecuen los plazos de duracion del procedi-
miento disciplinario previsto en el Convenio Colectivo para los
casos en que se active el Procedimiento de Actuacién en caso
de Acoso Sexual. Es preciso subrayar que es responsabilidad
y obligacion de todos los empleados de la entidad evitar estas
conductas indeseables, y los Directivos/as deben asumir un
papel activo en este sentido para evitar que se produzcan en el
ambito de su responsabilidad. Igualmente, los representantes
legales de los trabajadores/as tendran que prevenir el acoso

sexual y por razén de sexo con la sensibilizacion de la plantilla
en esta cuestion e informar a la entidad de las conductas de
dicho tipo de las que puedan tener conocimiento.

Se establecera un protocolo de actuacion especifico para
la presentacion y tramitacion de quejas o denuncias sobre
acoso sexual y por razén de sexo que procurara analizar y re-
solver internamente estas situaciones, con criterios de eficacia
y celeridad, y siempre con el respeto debido a la confidenciali-
dad y presuncién de inocencia de todas las personas.

1. Ambito de aplicacion.

Se aplicara el presente procedimiento al personal vincu-
lado a la Empresa Publica de Suelo de Andalucia por cualquier
tipo de contrato.

2. Declaracion de principios.

Todos los trabajadores/as tienen derecho a un entorno
laboral libre de conductas y comportamientos hostiles o inti-
midatorios hacia su persona. Se ha de garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad asi como la integridad
fisica y moral de los trabajadores.

- Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respe-
tuoso y digno.

- Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso
tiene derecho a solicitar la aplicacion del presente protocolo.

- La representacion de la Direccién de la Empresa Publica
de Suelo de Andalucia y la representacion de los trabajadores
se comprometen, con el fin de proteger la dignidad de las per-
sonas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral respe-
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tuoso, a la aplicaciéon del mismo como via de solucion para los
casos de acoso sexual y por razén de sexo.

3. Politica de divulgacién y prevencion.

Con el objeto de prevenir, disuadir, evitar y sancionar los
comportamientos de acoso sexual en la empresa, los meca-
nismos para divulgar el presente Protocolo seran:

- Colocar un ejemplar permanentemente en el Portal de
Intranet.

- Publicar su contenido a través de los medios de comuni-
cacion de la Empresa.

- La Empresa promovera un entorno de respeto y correc-
cion en el ambiente de trabajo, inculcando a todos los trabaja-
dores/as los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y
libre desarrollo de la personalidad.

- La Empresa procurara la integracion del personal de
nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante
un seguimiento del trabajador/a no sélo en su proceso de aco-
gida inicial, sino con posterioridad al mismo. La Empresa se
hara eco de las circunstancias personales o culturales del tra-
bajador/a incorporado y las tendra en cuenta para contribuir a
su integracion.

- La Empresa facilitara informacion y formacion a los tra-
bajadores/as sobre los principios y valores que deben respe-
tarse en la empresa y sobre las conductas que no son admi-
sibles.

- La Empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones
que sean contrarias a los principios resefiados, tanto en el len-
guaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.

- Cuando se detecten conductas no admitidas en un de-
terminado colectivo o equipo de trabajo, la Direccion de la Em-
presa se dirigira inmediatamente al responsable del mismo, a
fin de informarle sobre la situacion 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.

La Empresa mantendra una actividad constante en la
adopcion de nuevas medidas o mejora de las existentes, que
permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salva-
guardando los derechos de los trabajadores/as.

Ademas, la Direccion de la Empresa, en colaboracion
con la Representacion de los trabajadores, se compromete a
fomentar el respeto y la consideracion entre el personal de
la Empresa promoviendo jornadas y debates, elaborando ma-
terial informativo y realizando cualquier accién que se haga
necesaria para el cumplimiento del fin de este protocolo.

4. Definiciones.

De conformidad con lo que dispone el articulo 7 de la Ley
Organica 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, es acoso sexual cualquier comportamiento, fisico o
verbal, de naturaleza sexual que tenga el objetivo o provoque
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en par-
ticular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

4.1. El Acoso sexual se distingue de las aproximaciones li-
bremente aceptadas y reciprocas, en la medida en que no son
deseadas por la persona de las cuales es objeto. Es preciso
tener muy presente que un unico episodio no deseado puede
ser objeto de acoso sexual.

4.2. Es acoso por razén de sexo cualquier comporta-
miento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
objetivo o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1, Ley
3/2007).

4.3. Acoso sexual o por razén de sexo son conductas dis-
criminatorias (art. 7.3, Ley 3/2007). El condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o por razén de

sexo también sera considerado un acto discriminatorio por ra-
z6n de sexo (art. 7.4, Ley 3/2007).

Esta situacion se puede producir tanto dentro como fuera
del trabajo, en la seleccion previa a la relacion contractual, o
durante el transcurso de la relacion laboral. La persona aco-
sadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero
también puede ocupar una posicion de igual o inferior rango
jerarquico.

4.4. Tipos de acoso.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la
negativa o el sometimiento de una persona a esta conducta se
utiliza, implicitamente o explicitamente, como fundamento de
una decision que repercute sobre el acceso de esta persona
a la estabilidad laboral, formacion profesional, al trabajo, a la
continuidad de su trabajo, a la promocién profesional, al sala-
rio, etc.

b) Acoso ambiental. Su caracteristica principal es que los
sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza sexual,
de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o
no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o hu-
millante. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de
trabajo. En este caso, también pueden ser sujetos activos los
compaferos y compafieras de trabajo o terceras personas, re-
lacionadas de algln tipo con la empresa. Como ejemplo de
dicho tipo de conductas, se pueden citar la decoracion del
entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con
contenido sexual, etc.

4.5. Formas de expresion del acoso sexual y de género
en el trabajo.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo,
se consideraran constitutivas de acoso sexual y de género las
siguientes conductas:

a) Observaciones, sugerencias, chistes o comentarios so-
bre la apariencia o condicion sexual del trabajador/a.

b) Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aque-
llas insinuaciones o actitudes que asocian la mejora de las
condiciones de trabajo o la estabilidad del puesto de trabajo
del trabajador o trabajadora, a la aprobacion o denegacion de
estos favores.

c) Llamadas, cartas o mensajes de correo electréonico de
caracter ofensivo y de contenido sexual.

d) Persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad e
indemnidad sexual.

e) Exhibicién de graficos, vifetas, dibujos, fotografias e
imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito, no
consentidos y que afecten la indemnidad sexual.

f) Cualquier otro comportamiento que tenga como causa
0 como objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacion o la
humillacién del trabajador por razén de su sexo.

g) Toda agresion sexual.

Es preciso tener en cuenta que este tipo de conductas
pueden darse tanto entre compafiero/as como entre responsa-
bles y subordinados, pero que tienen siempre la caracteristica
comun de ser actuaciones no deseadas por el destinatario/a.

5. Procedimiento de actuacion.

5.1. Fase voluntaria de mediacion.

a) En esta fase se pretende resolver el conflicto de ma-
nera agil, dialogada y con la intervencion de un mediador/a.
Este procederd proporcionando pautas de actuacion y pro-
puestas que intenten poner fin al conflicto y evitar que se
vuelva a producir en el futuro.

b) Por su parte, la Empresa se compromete a poner a
disposicion del mediador/a la formacién necesaria para el
desarrollo de esta actividad, asi como el asesoramiento de
expertos/as en la materia que le ayudaran en la tarea de me-
diacion.

5.1.1. Inicio de la fase de mediacion:

1. Esta fase se iniciara mediante la presentacion de
un escrito del posible acosado/a o persona que
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tenga conocimiento fundado del hostigamiento
por encontrarse en su entorno laboral. En el es-
crito se recogeran los hechos o comportamientos
que a juicio de quien lo interpone constituyen
acoso sexual.

2. También podra dar inicio el responsable directo
del presunto acosado cuando lo considere nece-
sario para la proteccion del mismo.

3. El trabajador/a también podran dirigirse a los re-
presentantes de los trabajadores, quienes le po-
dran asistir en la elaboracion de la solicitud de
mediacion.

4. La presentacion del escrito de solicitud de me-
diacién se realizara ante la Direccion de Recursos
Humanos.

5.1.2. Mediador:

5. Tendran la consideracion de mediadores/as el
personal designado a tal efecto por la Direccion
de Recursos Humanos.

6. El mediador/a debera realizar las actuaciones ne-
cesarias para preparar la actuacion de mediacion,
con el fin de que tener un conocimiento lo mas
ajustado posible de la realidad.

5.1.3. Reunién de mediacion.

7. El mediador/a citara por escrito a las partes a una
reunion en la que se tratara de dar solucion al
problema. A esta citacion acompafiara copia de
la documentacién relativa al posible acoso que
obrara en poder del mediador/a.

8. La reunion de mediacion se celebrara dentro de
los siete dias laborables siguientes a la recepcion
del escrito por la Direccion de RR.HH., salvo que
existan razones justificadas que aconsejen la am-
pliacion del plazo, y que deberan ser puestas en
conocimiento por escrito a ambas partes. El plazo
podra ampliarse como maximo siete dias labora-
les mas.

9. Cualquiera de las partes podra, si lo desea asis-
tir a la reunion de mediacion acompafado por un
delegado/a de personal a su eleccion.

5.1.4. Resolucién de la fase de mediacion.

10. El mediador/a, en un plazo maximo de siete dias
laborables, desde la reunion de mediacion reco-
gera por escrito:

a) Las actuaciones realizadas en la fase de
mediacion.

b) Las medidas propuestas para dar so-
lucion al problema, en el denominado
documento de mediacion.

c) Este documento sera dado a conocer a
ambas partes.

6. Fase de resolucion.

6.1. Inicio de la fase de resolucion. Se iniciara esta fase
en los siguientes casos:

- Cuando cualquiera de las partes haya rechazado la fase
de mediacion o las medidas propuestas por el mediador/a.

- Cuando no haya sido posible llevar a cabo la fase de
mediacion por causa mayor.

- Cuando las medidas no hayan resuelto el conflicto.

6.2. Constitucion de la Comision.

- Si se diese cualquiera de los supuestos mencionados se
dara inicio a esta fase mediante la presentacion de escrito por
el mediador/a o cualquiera de las partes. El escrito ira dirigido
a la Direccion de Recursos Humanos con copia a la Represen-
tacion de los Trabajadores.

- La Direccién de Recursos Humanos instara la designa-
cion de los miembros de la Comision en un plazo de maximo
de siete dias laborables desde la recepcion del escrito.

- Se conformara la Comision con tres miembros con dere-
cho a voto de la siguiente forma:

- 1 representante de la Direccion que tendra consi-
deracion de presidente/a y sera designado por la
Direccion de Recursos Humanos.

- 1 integrante del Servicio de Prevencion Propio de-
signado por la Direccion de Recursos Humanos.

- 1 delegado/a de prevencion o persona designada
por el Comité Intercentros de Prevencion.

- A la comision asistiran sin derecho a voto:

a) representante unitario de los trabajadores designado
por el érgano de representacion del ambito territorial donde se
produzca el presunto acoso. Si el acosado o acosador son re-
presentantes unitarios, sera designado otro de entre los miem-
bros del Comité Intercentros.

b) 1 secretario/a, licenciado/a en derecho designado por
el Presidente de la comisién entre los integrantes con derecho
a voto, o bien entre personal de EPSA, careciendo en dicho
caso el secretario de derecho a voto.

c) De forma opcional 1 asesor/a técnico de la comision
designado por la Direccion de Recursos Humanos y sin que
se requiera que sea personal de la Empresa Publica de Suelo
de Andalucia.

- Una vez designados todos los integrantes de la comision
y en un plazo maximo de cinco dias laborables, se remitira a
todos los integrantes copia de la documentacion obrante en el
expediente y se abrira un plazo de cinco dias laborables para
la presentacion de alegaciones, citandose a los integrantes de-
signados para el dia laborable siguiente a la finalizacion de
dicho plazo, al objeto de constituir la comision.

7. Fase de actuacion de la comision.

7.1. Actuaciones previas.

- En su reunion constitutiva, una vez finalizado el plazo de
cinco dias de alegaciones, se aprobara su reglamento interno
de funcionamiento (ver propuesta en Anexo 1) y una vez estu-
diada la documentacion, se decidira:

a) Dar por terminada la investigacion al considerar que
los hechos no son constitutivos de acoso sexual. Esta decision
se adoptara por unanimidad, debera ser motivada por escrito
y comunicada a las partes.

b) Continuar con la investigacion.

- En caso de decidir continuar con la investigacion, en la
medida que lo aconsejen las circunstancias y lo permita la or-
ganizacion del trabajo, se facilitara el cambio de puesto de
trabajo del denunciante o denunciado.

7.2. Investigacion.

- La comisioén procedera a la investigacion de los hechos
denunciados para determinar si ha existido o no acoso sexual,
para lo cual contara con la maxima colaboracion de toda la
organizacion.

- Se concertara una reunion con ambas partes, bien con-
junta o separadamente. Cualquiera de las partes podra asistir
a la reunién con una persona como maximo a su eleccion (de-
legado personal, compafiero etc.).

- La comision podra solicitar la asistencia a la reunion
de otras personas que puedan aportar informacion sobre el
asunto, sean testigos o expertos en el tema.

7.3. Finalizacion de la investigacion.

- En el plazo maximo de un mes desde la reunion constitu-
tiva, la comision elaborara propuesta de resolucion, en la que
se indicara si ha existido, a juicio de la comision, acoso sexual,
0 por razén de sexo, asi como las medidas que se proponen
para solucionar el problema. En caso de que no exista unani-
midad en el resultado de la investigacion, cualquier miembro
podra emitir voto particular que figurara en la propuesta de
resolucion.

- La comisién elevara propuesta de resolucién firmada
por todos los integrantes con derecho a voto, a la Direccién de
Recursos Humanos que emitira la resolucion pertinente.
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- En dicha propuesta de resolucion, la comision podra
proponer las medidas que considere necesarias para reparar
el dafo causado. Asimismo, en funcion de los hechos proba-
dos, solicitara la apertura de expediente sancionador.

8. Otras disposiciones.

8.1. Caracter cautelar del procedimiento.

- Este procedimiento tiene caracter interno y funcionara
con independencia de las acciones legales que puedan inter-
ponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o ju-
dicial.

- Este procedimiento suspende hasta su terminacion el
plazo de quince dias previsto en el articulo 47 del Convenio
Colectivo a los efectos de inicio de expediente sancionador.

- En casos motivados la Direccion de Recursos Humanos
facilitara el cambio de puesto de trabajo, si el trabajador/a
afectado/a lo solicita y/o es aconsejado por el Servicio Propio
de Prevencion o por la Comision formada durante la fase de
investigacion.

8.1. Deber de sigilo y proteccién de datos.

- A toda persona que haya participado en cualquiera de
las fases del procedimiento se les exigira el deber de sigilo.

- El tratamiento de la informacion personal generada en
este procedimiento se regira por lo establecido en la Ley Orga-
nica 15/1999 de Proteccién de Datos de caracter Personal.

9. Referencias normativas.

- Constitucién Espafiola de 1978 (C.E.): art. 1.1; art. 9.2;
art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1 y art. 53.2.

- Estatuto de los Trabajadores (ET): art. 4.2 ¢), d), e); art.
50.1 a) y ¢); art. 54.2 c).

- Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres 3/2007 (art. 7).

- Convenio Colectivo de EPSA.

- Ley Orgéanica 15/1999, de 13 de diciembre, de Protec-
cion de Datos.

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales.

ANEXO 1

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
INVESTIGACION

PREAMBULO

El presente Reglamento tiene por objeto regular el funcio-
namiento de la Comisién de Investigacion de Situaciones de
Acoso Sexual, segun lo dispuesto en el Procedimiento vigente
de Situaciones de Acoso Sexual y de conformidad con lo que
dispone el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, para la igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres.

Articulo 1. Composicién.

La composicion de la Comision atendera a lo establecido
en el articulo 6.2 del Procedimiento de Actuacion en caso de
Acoso Sexual.

Articulo 2. Funciones de la Presidencia.

1. Representa a ésta Comision ante cualquier Institucion,
organismo publico o privado, asi como ante persona fisica o
juridica.

2. Son funciones de la Presidencia:

a) Presidir las reuniones de la Comision, determinando el
comienzo y la finalizacion de la misma.

b) Dar la palabra a los integrantes, pudiendo tasar el
tiempo de intervencién de los mismos por operatividad.

c) Dirigir los debates y proponer las votaciones.

d) Designar al secretario/a en un plazo maximo de 24 ho-
ras desde su propia designacion.

3. En caso de ausencia, sus funciones seran desarrolla-
das por el miembro en quien €l delegue por escrito.

Articulo 3. Funciones de la Secretaria.

1. Designado en la forma prevista en este Reglamento, le
corresponde las siguientes funciones:

a) Convocar las reuniones de la Comisién con el conoci-
miento del Presidente elaborando o recabando los informes y
documentos necesarios para el debate.

b) Confeccionar las actas, dando fe de la veracidad de su
contenido con el visto bueno del Presidente.

c) Custodiar y una vez finalizada la comision remitir la
documentacién a la Direccion de Recursos Humanos para su
archivo.

d) Computar el resultado de las votaciones.

e) Auxiliar en sus funciones al Presidente.

f) Redactar la propuesta de resolucion.

2. En caso de ausencia justificada, sus funciones se desa-
rrollaran por personal de EPSA a eleccion del Presidente.

Articulo 4. De las Reuniones.

1. La Comision se constituira el siguiente dia laboral a la
finalizacién del plazo de alegaciones.

2. La reunion constitutiva sera convocada por la Secre-
taria con el conocimiento de la Presidencia con al menos 48
horas de antelacion y expresara fecha, hora y lugar de cele-
bracion. Las siguientes reuniones seran convocadas de igual
forma con al menos 72 horas de antelacion.

3. De cada reunion se levantara acta que especificara
necesariamente los asistentes, los puntos principales de las
deliberaciones y el contenido de los acuerdos adoptados. Asi-
mismo recogera las explicaciones de voto, cuya constancia se
desee efectuar, en los términos expresados en al art. 5.3 de
este Reglamento.

4. El Comision quedara validamente constituida cuando
concurran todos sus miembros.

Articulo 5. Adopcion de acuerdos.

1. Las partes se comprometen a velar por el consenso en
la toma de decisiones.

2. Los acuerdos e informes que corresponda adoptar o
elaborar en relacion con sus competencias, requeriran de ma-
yoria, siendo por tanto necesario concurran todos sus miem-
bros cuando se apruebe el informe de investigacion.

3. Cualquier miembro podra hacer constar, por escrito,
explicacion de su voto, quedando ésta unida al acta de la se-
sién que corresponda.

Articulo 6. Delegacién de voto.

En caso de ausencia de algun miembro de la Comision y
de su suplente designado, éste podra delegar su voto en cual-
quier otro miembro, haciéndolo constar por escrito o correo
electrénico. Este hecho se reflejara en el acta de la sesion co-
rrespondiente.

Articulo 7. Vigencia.
Este Reglamento entrara en vigor en la fecha de su apro-
bacion por el Comité Intercentros en sesion plenaria.

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
IGUALDAD

PREAMBULO

El presente Reglamento tiene por objeto regular el fun-
cionamiento de la Comision de Igualdad, asi como asumir las
competencias y facultades segun lo acordado por las partes in-
tegrantes de la Comisién negociadora una vez firmado el Plan
de lgualdad de la Empresa Publica de Suelo de Andalucia.
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Articulo 1. Composicion.

1. La Comisién de Igualdad tendra un caracter paritario
en género y numero estando compuesto por 12 miembros dis-
tribuidos de la siguiente manera:

- De una parte, seis miembros de la representacion de los
trabajadores, designados por el Comité Intercentros.

- De otra seis representantes de la Empresa, designados
por la Direccion.

2. Si se produce alguna vacante en cualquiera de las par-
tes, ésta sera cubierta por quién resulte designado por cada
uno de los respectivos 6rganos citados anteriormente.

3. A las reuniones de la Comisién podran asistir, con voz
pero sin voto, asesores/as técnicos que no estén incluidos/as
en su composicion.

4. La Comisién de Igualdad elegira, de entre sus miem-
bros, y por mayoria simple, un Presidente y un Secretario.

En todo caso, la presidencia tendra un caracter anual
y alterno entre los Representantes de los Trabajadores y los
designados por la Direccion, y de forma rotatoria entre la re-
presentacion de los trabajadores, pudiendo estos delegar la
presidencia a otro miembro de su misma representacion.

5. La Secretaria estara ostentada por un representante
de entre los designados por la Empresa.

Articulo 2. Organos Unipersonales.

Presidencia.

1. Designada por la Comision, representa a ésta ante
cualquier Institucion, organismo publico o privado, asi como
ante persona fisica o juridica.

2. Son funciones del Presidente:

a) Presidir las reuniones de la Comision, determinando el
comienzo y la finalizacion de la misma.

b) Dar la palabra a los miembros, equilibrando el tiempo
de intervencion de los mismos por operatividad.

c) Dirigir los debates y proponer las votaciones.

d) Firmar las actas y documentos aprobados por la Co-
mision.

e) Gestionar la publicacion y ejecucion de los acuerdos.

3. En caso de ausencia, sus funciones seran desarrolla-
das por el miembro en quien ¢l delegue por escrito.

Secretaria.

1. Designada por la Comision en la forma prevista en este
Reglamento, le corresponde las siguientes funciones:

a) Convocar las reuniones de la Comisiéon con el cono-
cimiento de la Presidencia, asi como preparar el Orden del
Dia de la Comision, elaborando o suministrando los informes y
documentos necesarios para el debate.

b) Confeccionar las actas, dando fe de la veracidad de su
contenido con el visto bueno del Presidente.

c) Custodiar y archivar la documentacion.

d) Expedir certificados de los acuerdos de la Comision.

e) Computar el resultado de las votaciones.

f) Auxiliar en sus funciones a la Presidencia.

2. En caso de ausencia, sus funciones se realizaran por
otro miembro de entre los designados por la Empresa.

Articulo 4. Objeto y Competencias.

1. Impulsar medidas o acciones relacionadas con la im-
plantacion del Plan de Igualdad.

2. Seguimiento de las medidas adoptadas en dicho Plan.

3. Elaboracién de un informe anual de conclusiones en
el que se refleje la evolucion de los indicadores y objetivos al-
canzados por cada medida, proponiendo las recomendaciones
que se consideren oportunas.

Articulo 5. De las reuniones.
1. El Pleno de la Comision se reunira de manera ordinaria
una vez al semestre y extraordinariamente cuando sea solici-

tado por alguna de las partes de manera justificada, en comu-
nicacion expresa que contendra propuesta de asuntos a incluir
en el Orden del Dia.

2. Las reuniones ordinarias y extraordinarias seran convo-
cadas por la Secretaria con el conocimiento de la Presidencia,
en un plazo no inferior a 72 horas de su celebracion, y expre-
saran el Orden de Dia, fecha, hora y lugar de celebracion.

3. En la elaboracién del Orden del Dia la Presidencia ve-
lara por introducir aquellos puntos que sean propuestos por
cualquiera de las partes representadas.

4. De cada reunion se levantara acta que especificara ne-
cesariamente los asistentes, el Orden del Dia de la reunion,
los puntos principales de las deliberaciones y el contenido de
los acuerdos adoptados. Asimismo recogera las explicaciones
de voto, cuya constancia se desee efectuar, en los términos
expresados en al art. 5.3 de este Reglamento.

5. La Comision quedara validamente constituida en pri-
mera convocatoria cuando concurran todos los miembros. En
segunda convocatoria media hora después, en este caso con
la mitad mas uno de las representaciones, siendo necesaria la
presencia de la Presidencia y la Secretaria o personas que les
sustituyan.

Articulo 6. Adopcion de acuerdos.

1. Ambas partes se comprometen a velar por el consenso
en la toma de decisiones.

2. Cualquier miembro podra hacer constar, por escrito,
explicacion de su voto, quedando ésta unida al acta de la se-
sion que corresponda.

Articulo 7. Delegacion de voto.

En caso de inasistencia de algin miembro de la Comi-
sion, éste podra delegar su voto en cualquier otro miembro
de la Comision de Igualdad, haciéndolo constar, por escrito
o correo electronico. Este hecho se reflejara en el acta de la
sesion correspondiente.

Articulo 8. Vigencia y Modificacion.

Este Reglamento entrara en vigor en la fecha de su apro-
bacién por la Comisién en sesion plenaria. Pudiendo ser mo-
dificado total o parcialmente por acuerdo de la mayoria de
ambas partes.



