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Compromiso de la direccién

EMC declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, realizando acciones
positivas directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y
la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrdindose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion de empleados/as en
todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o
Plan de Igualdad.

EMC Computer Systems Spain s.a.u.

2013 Abril, Madrid
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Preambulo

El presente documento da continuidad al primer Plan de Igualdad creado en EMC Espafa
en 2008 con vigencia hasta 2012.

Considerando siempre el marco legal, nuestro compromiso con el actual Il Plan de
Igualdad, es llegar mas alla de las disposiciones y normativas regladas, para lo cual
tenemos la intencién de dar continuidad a las acciones emprendidas en el Plan anterior,
dada la buena acogida por el global de la plantilla, e incluir nuevas iniciativas que sirvan
para avanzar en términos cuantitativos de representacion igualitaria.

En la elaboracién del primer diagnéstico de la Compania con enfoque de género,
analizamos la demografia del mercado laboral en las especialidades tecnolégicas de
interés para la Compaiiia, la composicion de la plantilla y la representacién de la mujer
en las diferentes categorias, revisamos las politicas y procesos de RRHH y su idoneidad
para alcanzar la igualdad real de representacion en todas las areas y categorias; en
definitiva, hicimos un analisis detallado desde todas las dpticas que hemos podido
imaginar para adoptar decisiones de impacto en el objetivo global de alcanzar una
Organizacion igualitaria en oportunidades y representacién en todas las areas.

En el presente afio 2013, emprendemos con la misma intensidad las tareas de analisis,
diagndstico, definicion de objetivos y elaboracion del Il Plan de Igualdad de EMC para el
periodo 2013-2015, sin embargo, ya reconocemos un avance con respecto al primer
Plan, y es el hecho de que nuestra sensibilidad ha aumentado para tomar angulos mas
precisos de analisis, localizar las barreras ocultas (techo de cristal) en el ascenso de
nuestras profesionales, creemos haber conseguido mayor precisién en la definicion de
objetivos realistas, y somos cada vez mas los profesionales dispuestos a contribuir en el
logro de la Igualdad Real, lo que supondra facilidades para la implantacion de este Il Plan
de Igualdad que, ya en su concepcibn, forma parte de la estrategia de RRHH de la
Compaiiay se equipara y enmarca en iniciativas internacionales que EMC entiende como
estratégicas y alineadas con los valores que presiden la Organizacion.

En EMC consideramos que todas nuestras proyecciones (presupuestos, planes,
previsiones) han de realizarse con rigor, por eso en la elaboracién de este Il Plan de
Igualdad, creemos necesario tener en cuenta la coyuntura econémica del pais y el
posible impacto en el negocio, que prevemos afectara en las contrataciones,
presupuestos para formacion y desarrollo, retribucién y promociones. Entendemos que
consolidar los avances y fijar objetivos realistas son dos aspectos que han de presidir
todas nuestras propuestas a incluir en el Il Plan de Igualdad.

En las siguientes paginas se recogen los resultados de diagnéstico correspondiente a la
situacién actual, el impacto de las medidas tomadas en el | Plan de Igualdad, los nuevos
objetivos a alcanzar en 2015 y las acciones que creemos nos llevaran a lograrlos.
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Diagnéstico situacién actual

En el analisis de la situacién actual, y aplicando el criterio de consolidacién de logros y
objetivos realistas, incluimos en este apartado un inventario de la infraestructura que
hemos desarrollado para trabajar en la igualdad real, también la valoracién por parte de
la plantilla de las acciones realizadas en materia de igualdad, incluimos las cifras que
nos indican la evolucién en Seleccién, Promocion, Formacion, Retribucion.

En EMC hemos constituido un nuevo Comité de Igualdad, que actuara a modo de
Comision Permanente de Seguimiento del Plan de Igualdad integrada por 14 miembros
designados de diferentes grupos funcionales, niveles y localizaciones. Dichos miembros
son:

Barbara Gonzalez Customer Engineer Madrid
Leopoldo Sanchez Manager, Practice (ISD) Madrid
Amadeu Pi Sr. Manager, Practice Barcelona
Ana Santofimia Tech.Solution Sr. PM Madrid
Alicia Pena Assoc. System Engineer Madrid
Lucia Nebreda Solution Architect Madrid
Laura Martinez Customer Service Engineer Madrid
Eduardo Brihuega Sr. ASR Madrid
Marta Ruiz Tech. Solution Sr. PM Barcelona
Lola Castellanos HR Business Partner Madrid (Secretaria)
Ruth Botran SE Technical Team Lead Madrid
Beatriz Herranz Principal Business Ops Madrid
Specialist
Marta Anadon Sr. Field Marketing Madrid
Specialist
Aurora Clemente AM Enterprise Madrid

Queremos dar las gracias al anterior Comité de Igualdad por haber hecho posible muchos
de los logros obtenidos a lo largo de estos afos. Una parte del anterior comité de
Igualdad, pasara a dirigir/liderar el Grupo de acciones de Women Leadership Forum,
actuando como asesores del Comité de Igualdad actual en aquellas areas que éste
estime oportunas.
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El actual equipo asesor de Women Leadership Forum, lo constituiran las siguientes
personas:

* Raquel Abizanda -- Regional Marketing Manager.
» Maria Comin — ControllerIl.

» Carmen Garcfa — Sr. Mgr. Program Delivery .

= SusanaLopez — AM Enterprise.

» Olga Monedero — Sr. Business Ops. Analyst.

» AnaVasquez — Sr. Mgr. HR Operations.

= Julia Santos — Sr. Account Mgr.

Lola Castellanos — HR Business Partner.

El nuevo Comité de Igualdad, mantendra al menos una reunién al trimestre, cabiendo la
posibilidad de realizar reuniones adicionales, siempre y cuando fuera necesario. Los
miembros de dicho Comité dedicaran parte de sus horas laborales, previo acuerdo con su
responsable directo, al trabajo y desempefio de las responsabilidades propias como
miembro del comité de Igualdad, y siempre y cuando, deban tratarse cuestiones de
interés o nuevas propuestas, se convocaran reuniones extraordinarias.

Como en anteriores ocasiones cualquier baja temporal o definitiva de algiin miembro del
comité sera cubierto por otro miembro de la Organizacion.

Las funciones de los miembros del comité seran, ademas de la evaluacién y seguimiento
de las medidas adoptadas en el presente Plan de Igualdad, proponer e impulsar nuevas
medidas e iniciativas que fomenten la retenci6n, incorporaciéon y promocion de las
mujeres dentro de nuestra organizacion.

También como base de nuestro avance en materia de lgualdad, contamos con el
Programa Concilia (detalle en el ANEXO a este documento), que ha supuesto un paso
decisivo en el agrupamiento y formalizacion de medidas para la compatibilidad entre
vida laboral y personal.

Disponemos de un Codigo de Prevencién de Acoso Sexual y Moral (detalle en el ANEXO a
este documento) que ha sido difundido al total de la plantilla.

En EMC, uno de los principales canales de comunicacién de la Compaiiia es la intranet,
accesible para todos los empleados/as. Por eso, hemos destinado un espacio
denominado Women Leadership Forum, especificamente para la comunicacién de
politicas y acciones tanto a nivel nacional como internacional, relacionadas con
igualdad. Este canal es especialmente valioso por permitir tanto emitir como recibir
opiniones y propuestas de la plantilla de EMC, para lo cual hemos creado la direccién
Spain.lgualdad@emc.com .

Con respecto a los datos cuantitativos como situacién de partida para el Il Plan de
Igualdad, observaremos estadisticas de plantilla, Seleccién, Promocién, Formacion,
Retribucion, Conciliacion.
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La evolucién de nuestra plantilla en el periodo de vigencia del | Plan de Igualdad 2007-
2012 ha sido:

Total

M Total

363 363
286 307 309 351

2007 2008 2009 2010 2011 2012

400

300

200 ® Hombres
100 W Mujeres

2007
2008
2009
2010
2011
2012

El porcentaje de mujeres en el 2007, antes de lanzarse el plan de igualdad, era de 23,4% vy
en el 2012 fue de un 25,6%. Si bien el incremento de mujeres en plantilla no es
significativo, sin embargo deja patente que el esfuerzo que realizamos en discriminacion
positiva es necesario, sobre todo teniendo en cuenta que en 2010 del total de 42
contrataciones, el 26% fueron mujeres, frente al aflo 2011 en el que se realizaron tan solo
12 contrataciones, de las cuales el 42% fueron mujeres. Es obvio que la dificultad en
aumentar el nimero de mujeres en plantilla cuando baja la incorporacién de profesionales
es un reto doble, sin embargo consideramos un avance muy significativo en términos de
porcentaje.

La antigiiedad media de mujeres ha aumentado si lo comparamos con la antigiiedad media
de hombres — casi 6 anos de antigiiedad con respecto a 7 afios de antigiiedad media de los
hombres. Estos datos denotan que las mujeres estan cada vez tomando mas presencia en la
Organizacién y su aportacion es cada vez mas valiosa para EMC.

En el mismo periodo de tiempo, el porcentaje de hombres en el 2007 era de un 76,6%
decreciendo hasta un 75,8% en el 2011.
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También registramos la evolucién en funcién de las categorias profesionales.

Director

EM mH

annil

2008 2009 2010 2011 2012

Manager

EM mH

2007 2008 2009 2010 2011 2012

|IC-Non-Mgr

EM mH

2007 2008 2009 2010 2011 @212

En los resultados estadisticos hay que destacar, que a pesar de la evolucién de la
plantilla, la mujer mantiene su presencia en puestos de responsabilidad en un casi 25%
del total de personas con responsabilidad en la organizacién. La posibilidad de
incrementar su presencia en las tomas de decision de la empresa, es uno de los
objetivos de este Plan.
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Promociones

Una referencia para prever el nimero de promociones es el colectivo identificado como
High Potential. En este apartado las mujeres identificadas suponen un 31%, porcentaje
claramente superior al total de mujeres de la organizacion, dato que es muy
esperanzador para nosotros, a la hora de predecir el éxito de nuestras politicas en esta
materia, en la medida que este porcentaje se ha incrementado con respecto a ahos
anteriores, donde el porcentaje de mujeres identificadas como tal era menor.

Esta informacion nos muestra que cada vez la mujer estd tomando mas y mas presencia
en nuestra Organizacion.

HiPo

= Femake & Male

Formacion

El ndmero de asistencias femeninas a cursos de formacién de EMC desde el 2008 ha sido
de 953, en contraposicién, el nidmero de asistencias masculinas ha sido de 3098. Si
estos datos los comparamos con el ndmero de plantilla femenina y masculina — 90 y
267- respectivamente, nos demuestra que la asistencia ha sido bastante igualada, de
2,12 cursos de media por ano para mujeres y de 2,32 para hombres.

7 Plan de Igualdad




e

EMC

Retribucion

En materia retributiva EMC claramente marca tendencia en la igualdad de género. A
diferencia de estadisticas generales sobre brechas salariales a nivel de género
publicadas en el INE, y cuyos datos resefiamos a continuacion a modo de ejemplo (ver
cuadros estadisticos de medias salariales entre hombres y mujeres en Espafia 2012), en
EMC proponemos una retribucién individualizada unida a los resultados y productividad,
con independencia de su género y que respete los criterios de equidad interna y externa
en todo momento.

Grafico 1. Distribucion del salario bruto anual Grifico 2, Distribucién del salario bruto
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Sin duda, en EMC estamos muy lejos de ser una representacion de estos datos o de
contribuir a generarlos. No por ello descuidamos nuestra revision permanente en cuanto
a equidad y adecuacién retributiva a nuestro sector.

Hemos analizado en detalle la estructura retributiva de la Organizacidn para reflejar los
criterios que sobre la misma tiene establecido EMC. Hay que llamar la atenciéon en el
hecho que, EMC tiene individualizada toda su estructura retributiva y con un importante
componente variable, de hecho el 80% de la Organizacién tiene una retribucién
fuertemente unida a resultados.

En el | Plan de Igualdad de EMC, publicado en el afo 2007, ya avanzabamos cuales eran
los principios rectores de nuestra politica retributiva. Un sistema retributivo
individualizado, estructurado en distintos niveles, de acuerdo a las responsabilidades y
complejidad de cada puesto y regido por los siguientes principios:

* En primer lugar en las encuestas de mercado, dénde se analiza, de una forma
pormenorizada, lo que el mercado paga por cada una de las descripciones de
funciones y cuya informacion es recogida por EMC , a través de diferentes
consultoras externas. Con esta informacion se sabe en todo momento lo que ese
puesto “vale” en el mercado, en este caso en el mercado de Tecnologia.

= En segundo lugar, esta presente la capacidad de pago de la Compania en cada
momento.
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= Por dltimo se tiene en cuenta las fluctuaciones del IPC a la hora de entender si se
puede o no mantener el mismo nivel adquisitivo por las personas que componen
la organizacion.

Es cierto que existen unas categorias internas que, en nada coinciden con la division que
se puede encontrar en los convenios sectoriales a los que, como empresa de tecnologia
estamos supeditados, pero en ningln caso reflejan descripciones de funciones
exhaustivas, por la dificultad que conlleva en el sector en el que nos movemos. En todo
caso, en cada uno de los estudios, se analizan “posiciones” sin tener en cuenta el género
de las personas que los desempeian. En este sentido, en nuestro | Plan, podiamos ver
como las diferencias entre mujeres y hombres eran equitativas y muy poco dispares, sin
que hubiera un patrén de penalizacién de un género sobre otro.

Para la elaboracion de este Il Plan, hemos vuelto a analizar categorias internas
homogéneas con suficiente representacion de mujeres y hombres para hacer una
comparacion suficiente, volviendo a encontrar la misma situacion que teniamos en el afo
2007, es decir, algunos puestos los hombres estan por encima, pero curiosamente en la
mayoria de los puestos analizados, son las mujeres las que mantienen medias objetivos
superiores a los hombres. En concreto se han analizado once posiciones o puestos de
trabajo, de los cuales solamente en tres ocasiones, la media de retribucién de los
hombres es superior a las mujeres que desempefan el mismo puesto, mientras que en
las ocho posiciones o puestos de trabajo restantes, son las mujeres las que reciben una
retribucién superior a la media de hombres (adjuntamos cuadro comparativo para mejor
explicacion), lo que sin duda nos confirma una vez mas, que las politicas retributivas de
EMC, al igual que el resto, se basan fundamentalmente en la meritocracia, sin atender a
razones de género.

Hombres Mujeres
100% 93,50%
100% 109,74%
100% 103,26%
100% 102,19%
Sr Account Managet, 100% 102,27%
100% 115,97%
SrImplementation 100% 109,92%
100% 105,18%
100% 112,09%
100% 90,54%
100% 96,85%
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Conciliacion

Podemos decir con gran satisfaccion que en el periodo de vigencia del anterior plan de
Igualdad el nimero de personas que se han beneficiado de las politicas flexibilizadoras
contempladas en el anexo “EMConcilia” han sido bastantes en todas sus
manifestaciones.

Asi, y a modo de ejemplo, en la actualidad hay ocho mujeres y un hombre con reduccién
de jornada por cuidado de hijos que compaginan su actividad profesional y personal y
sin que ello suponga un perjuicio para su progresion profesional dentro de la empresa.
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Conclusiones sobre evolucion respecto al plan anterior

Como resultado del diagnéstico y revisando la situacion actual de acuerdo a los objetivos
marcados en el | Plan de Igualdad de EMC, obtenemos las siguientes conclusiones:

= Con respecto al objetivo n2 1 del | Plan de Igualdad, de incrementar hasta un 30%
la representacion de las mujeres en la plantilla global de la empresa, hemos
conseguido un aumento de un 23% en 2007 a un 25,6% en 2012, obviamente
queda mucho por hacer en este sentido, y seguiremos trabajando en este reto.
Debemos tener en cuenta que ha sido un éxito el incremento de contratacion de
mujeres en porcentaje respecto al total de contrataciones. En el Gltimo tramo de
vigencia del Plan, hemos adoptado medidas de discriminacién positiva que
empiezan a dar sus frutos, no obstante el descenso en el ndmero de
contrataciones ha sido una barrera decisiva para evitar el logro del objetivo del
30%. No podemos olvidar tampoco, que la previsiones de crecimiento para los
proximos afos, tampoco ayudan a pensar que podremos hacer grandes
crecimientos porcentuales en esa materia.

= El objetivo n? 2 establecido en el | Plan de Igualdad, relativo a las medidas de
conciliacién recogidas en “EMConcilia”, ha supuesto un pilar importante para el
cambio, y asi ha sido percibido por la plantilla. Tenemos que resaltar el hecho
que desde que se implanté la politica de Igualdad, y en concreto las medidas
Flexibilizadoras de “EMConcilia”, se ha incrementado el nimero de emplead@s
que se han acogido a la reduccion de jornada, incluyendo también a hombres. El
ndmero de excedencias voluntarias y por guarda y cuidado de hijos, también ha
sido valorado por algunos emplead@s con lo que, valoramos esta iniciativa muy
positivamente para continuar trabajando en la igualdad real.

Este objetivo esta totalmente relacionado con el primero desde la perspectiva de
retencion de las mujeres, tendremos que mantener esta linea de trabajo y
estudiar como podemos mejorarla.

» El objetivo n? 3 estaba formulado con caracter de discriminacién positiva, por
tratarse de organizar acciones formativas especificamente para mujeres. El fin
Gltimo de este objetivo era ir dotando a las mujeres de todas las habilidades
directivas que van a necesitar ante oportunidades de promocién a puestos de
responsabilidad. Este objetivo se ha cumplido y se contin(a trabajando en él ya
que conseguir una representacion igualitaria en puestos de direccion tiene un
efecto multiplicador en términos de igualdad.

Las acciones formativas estan incidiendo en varios objetivos del Plan, sin duda
en la adquisicion de conocimiento, desarrollo de habilidades directivas vy
preparacion de las mujeres de EMC para su desarrollo profesional, ademas de
estar impactando en su motivacién, al ser conscientes de la apuesta que la
Compaiiia esta haciendo por ellas, como por la posibilidad de hacer networking
tanto a nivel local como europeo.

11 Plan de Igualdad




i,

= En el anterior Plan de igualdad, el 42 objetivo definido, relativo a la difusion de
valores y practicas para promover una cultura de igualdad entre hombres y
mujeres, ha sido cubierto mediante acciones, publicaciones, encuentros, foros y
oportunidades para el networking alrededor de la igualdad entre hombres y
mujeres, este sustrato es fundamental para continuar avanzando. Consideramos
un objetivo cubierto, y al mismo tiempo necesaria, su continuidad en extension
del nimero de participantes y alcance en accionesy relaciones.

Este objetivo n? 4 ha sido valorado y reconocido de forma expresa, por la
Consultora “Great Place to Work” en el sentido de haber sido elegidos como la
MEJOR EMPRESA PARA TRABAJAR 2013 de ESPANA ( Best Place to Work 2013 —
Empresas entre 250 — 500 empleados/as).
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Obijetivos del Il Plan de Igualdad

Como reflejabamos con anterioridad, entendemos este Il Plan de Igualdad como la
continuidad del anterior, por lo tanto, los objetivos que definimos a continuacion estan
relacionados con el grado de cumplimiento de los expresados en el Plan anteriory desde
nuestra mayor experiencia en la implantacion de las medidas y su impacto.

OBJETIVO N2 1 (Seleccién/Promocién)

Continuaremos aplicando medidas de discriminaciéon positiva en la contratacion de
profesionales, incorporando preferentemente mujeres ante candidatos igualmente
idéneos para cubrir el puesto de que se trate. Establecemos alcanzar un objetivo de 28%
de mujeres en el total de la plantilla al finalizar la vigencia del Il Plan de Igualdad.

Medidas

De acuerdo a nuestro primer analisis en 2007 sobre las licenciadas en las carreras
tecnolégicas, de mayor interés para nuestro negocio y en nuestra area geografica, ya
obtuvimos la conclusion de que EMC tiene la representacién de mujeres correlativa a
la oferta profesional disponible, incluso mayor, viendo la evoluciéon de licenciadas
en las carreras técnicas en los dltimos afios. También somos realistas al prever un
descenso en la contratacion de profesionales en los afios venideros. Nos
planteamos por lo tanto medidas que pongan el foco en la retencion de nuestras
mujeres profesionales, en la discriminacion positiva ante cualquier incorporacion,
en la promocion dentro de la Compaiifa y el compromiso de ésta con la Igualdad de
Oportunidades.

a. Impulsar en la Organizacion el conocimiento y aprovechamiento de
las medidas de conciliacién, formacion y relacién, que en EMC se estan
llevando a cabo para que el mayor nimero de mujeres perciba un incentivo
para permanecer en la Compaiia.

b. Utilizacién de canales de comunicacién y difusion de ofertas de
trabajo que faciliten la captacién de candidatas femeninas: universidades
con mayores porcentajes de mujeres, asociaciones o instituciones dedicadas
a la promocion e impulso de la mujer (LiderA, Womenalia, European
Professional Women”s Network, FEDEPE)

C. En todas las acciones promocionales de la Compahia como
empleador, incorporaremos la mencién de nuestro compromiso y actividades
relacionadas con la Igualdad de Oportunidades como valor estratégico de
EMC. Se hard una mencién especial para puestos y areas de nuestra
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Organizacién que tradicionalmente estan teniendo una mayor asociacion y
vinculacion a los hombres.

d. Los procesos de seleccidén se basaran en los principios de mérito,
capacidad, aptitud e idoneidad del puesto de trabajo a cubrir, respecto
del/la candidat@. Cumpliendo lo anterior se establece que, como medida
de accién positiva, en igualdad de competencias y aptitudes, se optara por
alglin candidato femenino en la seleccidn final.

e. En todo proceso de seleccion debe haber, al menos, un miembro del
Comité de Igualdad que vele por el cumplimiento de la medida anterior
especificada. Si dicha medida no fuese aplicada, debe ser notificada al
Comité e inmediatamente comunicada al Departamento de Recursos
Humanos.

f. Publicitar en todas las vacantes de empleo, tanto internas como
externas que se haga, el compromiso formal de EMC con una politica de
Igualdad de Oportunidades. Este compromiso se extendera de manera
formal, a cualquier empresa externa que colabore con EMC en la blsqueda
de candidatos, explicitandolo en los acuerdos que se firmen con dichas
empresas.

Evaluacion y seguimiento
La observacion de estas iniciativas se centrara en:

a. Control de las fuentes de reclutamiento

b. Control de las comunicaciones internas y externas sobre
reclutamiento, seleccién, contratacion y promocion

C. Seguimiento cuantitativo de personas contratadas, especificando
sexo, edad, tipo de jornada, nivel y funcién

d. Numero de aplicaciones de candidat@s, y los que finalmente
superaron los procesos de seleccion, por género y edad.
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OBJETIVO N2 2 (Conciliacién)

Desde la concepcion del | Plan de Igualdad, observamos que una de las barreras para la
Igualdad Real de Oportunidades es la realidad cultural y social en la que vivimos, no
podemos obviar que el cuidado de personas dependientes, especialmente el cuidado de
los hijos, teniendo en cuenta la edad media de las mujeres de nuestra plantilla es de
36,67 anos, corre en gran medida a cargo de las mujeres. También somos conscientes de
que tanto hombres como mujeres, valoran cada vez mas la compatibilidad del trabajo
con otras facetas de su vida, sin duda la familiar como prioritaria.

También mencionamos el aprendizaje obtenido del | Plan de Igualdad en EMC, y es que la
Conciliacién tiene que ser parte de la cultura empresarial, siendo el respeto al tiempo
tanto propio como ajeno, la base de la eficiencia para poder conciliar sin detrimento del
desempenoy el logro de objetivos empresariales.

En la gestion de RRHH de EMC se aborda como un reto la eficiencia en la gestion de las
condiciones laborales de tal manera que la conciliacién es clave para la retencién del
talento, el clima laboral, la eficiencia de los profesionales y la igualdad de
oportunidades. Por eso formulamos como objetivo en 2007 y lo mantenemos, el estudio
permanente de alternativas, iniciativas y opciones que incidan en la flexibilidad de las
condiciones laborales.

En este Il Plan de Igualdad, formulamos como objetivo la revision, estudio e implantacién
de nuevas iniciativas de las condiciones laborales en aras de la mejor compatibilidad
entre vida laboral y familiar, actualizando si procede el Programa Concilia que constituye
la plataforma para avanzar en este objetivo y difundiendo su contenido entre la plantilla.

Medidas

a. Se realizara una investigacion en el mercado sobre iniciativas que
otras companias estan poniendo en marchay oferta de servicios que faciliten
la conciliacion.

b. Desde el Comité de Igualdad se estudiara la puesta en marcha de
iniciativas que faciliten el cuidado de los hijos en edad escolar para algunos
dias concretos que son fiesta en el calendario escolar y no coinciden con los
dias festivos establecidos en el calendario laboral.

c. Del mismo modo que la anterior medida, se estudiara la puesta en
marcha de medidas que permitan a los empleados, previamente validadas
las necesidades de negocio y disponibilidad del departamento, el poder
tele-trabajar para el cuidado de familiares de consanguinidad ascendente,
en momentos puntuales.
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d. Se propone crear un calendario de actuacién para gestionar las bajas
por maternidad. A partir de la semana 18-20 del embarazo, el manager debe
tener un plan para la sustituciéon y haberlo comunicado con el equipo y las
personas afectadas.

e. Siempre y cuando el departamento lo haya estudiado previamente y
no suponga un perjuicio econémico, se dara la opcién a aquellas mujeres
embarazadas que a partir de la semana 30 de embarazo puedan decidir
entre reducir su jornada laboral al 50% manteniendo su salario al 100%, o si
esto no pudiera llevarse a cabo por temas organizativos, se permitird que
puedan tele-trabajar desde casa.

f. Siempre y cuando el departamento lo haya estudiado previamente,
se permitira el realizar un piloto de teletrabajo durante los periodos de
vacaciones escolares de Navidad y Semana Santa.

g. Se realizara una campana especifica de comunicacién vy
concienciacién para la eficiencia de las reuniones, que asegure no dilatar las
reuniones en detrimento de la conciliacion.

h. Se potenciara la difusién del Plan Concilia de EMC en los canales
oportunos como pueden ser la newsletter wSpace, el portal del empleado, el
buzén de correo EMConcilia@emc.com, Spain Women’s Leadership Forum,
asi como el buzén Spain.lgualdad@emc.com

Evaluacion y seguimiento
La observacion de estas iniciativas se centrara en:

a. Seguimiento cuantitativo de los emplead@s que estan haciendo uso
de los beneficios del Plan Concilia.

b. Se realizara una encuesta de valoracion sobre las iniciativas
existentes y sobre algunas nuevas que puedan resultar de la revision y
actualizacion del Plan Concilia
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OBJETIVO N2 3 (Formacién)

La preparacion técnica, el nivel competencial y el desempefio, son factores cruciales para la
promocién a puestos de responsabilidad en EMC. Asi creemos que dotar a nuestras
profesionales de una formacidn completa en la adquisicion de conocimientos técnicos, en el
desarrollo de habilidades y en la promocion de actitudes orientadas a la proactividad, son
las mejores herramientas para que ante una oportunidad de sobresalir, destacar, obtener
logros, sean las mujeres las que alcancen el éxito requerido para los puestos de mayor
nivel.

Nos marcamos como objetivo concreto incrementar tanto el n? de horas de formacion
dirigida a mujeres, como el n? de mujeres que acceden a la formaciéon que EMC ofrece a sus
profesionales. Contemplaremos el acceso a los Programas de Cualificacién Técnica General
de la Empresa, como a Programas especificos para la obtencién de habilidades y promocion
de actitudes orientadas al desarrollo profesional de las mujeres.

Asi formulamos el objetivo realista de alcanzar un 70% de mujeres que acceden a la
formacion ofrecida por EMC e incrementar la asistencia hasta 32 horas en los dos afos de
vigencia de la politica.

Medidas

a. La oferta formativa que la Compafiia establece para sus empleados/as se
promocionara especificamente en los emails enviados a principios de cada
trimestre, asi como al mismo tiempo sera incluida dicha oferta formativa local y
para EMEA en el espacio llamado “Education & Development”.

b. Se realizara una deteccién de necesidades formativas de las mujeres de EMC
a través de los managers, solicitando en su opinién los requerimientos en
formacién de las mujeres a su cargo.

c. Se establecerdn acciones formativas especificas dirigidas a mujeres con la
intencion de desarrollar las habilidades directivas que tendran que poner en
practica ante cualquier oportunidad.

d. A través de la newsletter wSpace, especifica sobre enfoque de género, se
promovera la actitud de autodesarrollo, incluyendo mujeres referentes de éxito en
sus profesiones, mensajes para promover la ambicién de logro y articulos de
caracter pedagégico.
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e. Para aquellas mujeres que tienen a otras mujeres a su cargo, que estan en
posiciones con clara proyecciéon directiva, que tienen un desempeno
sobresaliente, o que estan especialmente involucradas en materia de Igualdad,
se ofrecera un Programa de Desarrollo externo con enfoque de igualdad vy

especifico para mujeres, brindando la oportunidad de relacién con mujeres de
otras empresas para el intercambio de experiencias e iniciativas.

f.  En todas aquellas acciones formativas de caracter general que se organicen
en la Compaiiia, se incluird el mensaje y/o mencién especial a las iniciativas de
igualdad de oportunidades, conciliacion y recursos que en general se estan
destinando a la promocién de las mujeres en EMC.

g. Se promovera un Programa especifico de “mentoring” en el que mujeres y
hombres de la Organizacion con puestos de responsabilidad, recibiran la
formacion adecuada para desempefar el rol de mentoras y una vez terminado, se
les asignara una mentee estableciendo entre ambas un acuerdo especifico.

Evaluacion y seguimiento
La observacion de estas iniciativas se centrara en:

a. Seguimiento cuantitativo de la participacion de mujeres en acciones
formativas en nimero de mujeres y horas.

b. Seguimiento de las comunicaciones sobre la promocion de la
formacion en general, y la dirigida a mujeres en particular.

C. Seguimiento de la satisfaccion por parte de las mujeres con respecto
a la formacién recibida y su eficacia para la aplicacion en el entorno
profesional.

d. Seguimiento de las acciones de mentoring en cuanto a satisfacciony
eficacia
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OBJETIVO N2 4

Una de las conclusiones obtenidas de nuestro | Plan de Igualdad, es que si bien el
Departamento de RRHH y el Comité de Igualdad de EMC, promueven iniciativas acorde a los
objetivos a conseguir, la Igualdad de Oportunidades ha de ser un compromiso de toda la
Organizacién, por lo cual es clave incidir en todas las oportunidades con mensajes que
impacten en nuestra cultura, que si bien es inclusiva, puede ser ain mas sensible a la
diferencia cuantitativa en representacion de mujeres tanto en puestos de direccién como en
determinadas areas.

En la linea de incidir en la cultura de la Compania, establecemos como objetivo movilizar a
los profesionales en su compromiso con la Igualdad de Oportunidades y la generacion de
una cultura inclusiva a través de su participacion en acciones relativas a Igualdad de
Oportunidades.

Medidas

a. El actual Comité de Igualdad constituido desde el lanzamiento del
primer Plan de Igualdad, al cual se han afiadido nuevos miembros, formaran
parte, en un nuevo role, del comité “asesor” de la actividades del WLF. A
parte, y con motivo de nuestra participacion para conseguir el Distintivo de
Igualdad, que es otorgado por el ministerio de Igualdad, se creara un nuevo
Comité de Igualdad (ya anunciado ut supra) con la finalidad de trabajar pory
para el seguimiento del Plan de Igualdad. Dicho Comité estara constituido
por 14 personas, profesionales de diferentes areas, que se reunira
periddicamente.

b. Emisidn trimestral de una newsletter especifica sobre igualdad.

C. El Comité de Igualdad en coordinacion con RRHH organizara un
minimo de dos acciones formativas presenciales al afio, relativas a Igualdad
y Conciliacion, y se realizara el seguimiento sobre la aceptacion de las
mismas a través de encuestas, sondeos o entrevistas.

d. Se localizaran nuevas oportunidades para incrementar mensajes que
promuevan la Igualdad y la difusion de los recursos disponibles para facilitar
la conciliacion.

e. Como parte de la comunicacién se difundira en carteleria o algln
material promocional el logotipo disefiado expresamente en EMC como
representacion de Igualdad de Oportunidades.

f. Se continuard trabajando en las comunicaciones ya existentes
especificas sobre igualdad como son wSpace y WLF.

19 Plan de Igualdad




,

g. Se trabajara especialmente en los contenidos de las comunicaciones,
respetando y valorando la diversidad de género por la que estamos
trabajando.

h. Se solicitara la participaciéon y visibilidad de la Direccion de la
Compaiia como promotores de Igualdad, reflejando el compromiso y dando
ejemplo de la Igualdad como valor estratégico en EMC.

i El actual Comité de Igualdad ha creado un buzén
Spain.lgualdad@emc.com para todos aquellos que soliciten informacion
sobre Igualdad, Conciliacién, al igual que para la notificacion de alguna
accion Discriminatoria.

Evaluacion y Seguimiento
La observacion de estas iniciativas se centrara en:

a. Seguimiento cuantitativo de las acciones presenciales realizadas en
el periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad.

b. Seguimiento cuantitativo de los participantes en acciones especificas
sobre Igualdad y la aceptacion de las mismas.

C. Seguimiento de los impactos en comunicacion relativos a Igualdad y
Conciliacién en los diferentes canales y oportunidades.

d. Seguimiento cuantitativo de los profesionales que utilizan las
medidas y recursos que EMC pone a disposicion sobre Igualdad vy
Conciliacion.
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Seguimiento y Evaluacion del Plan

El seguimiento y evaluacion del Plan sera llevado a cabo por el Comité de Igualdad,
formado por 14 miembros, hombres y mujeres, que representan en su conjunto a las
diferentes areas de la Organizacion. El Comité de Igualdad:

» Realizara sesiones de trabajo para proponer posibles mejoras, modificaciones o
correcciones al Plan.

» Representara al conjunto de los emplead@s de EMC Computer Systems Spain
S.A.U en aquellas acciones de igualdad, en cuya participacién sea requerida.

= Velara por el cumplimiento efectivo de los objetivos y los principios recogidos en
el plan.

= Participara en la elaboracidn anual de un informe de conclusiones en el que se
ponga de manifiesto la evolucion de los indicadores y objetivos alcanzados por
cada medida proponiendo las recomendaciones que se consideren oportunas.

Existiran dos niveles de evaluacién del plan, uno cualitativo, relativo a la propia
ejecucion del mismo y otro de analisis cuantitativo y de impacto.

Durante cada uno de los afios de vigencia del plan, se elaborara un documento de
seguimiento para:

e (Conocer el grado de cumplimiento.

e Conocer como se han ejecutado, qué tipo de actividades se han llevado a cabo
para poner en marcha los distintos objetivos marcados.

El procedimiento que se utilizara sera la recogida de datos estadisticos. Asi mismo se
han establecido indicadores para todos los objetivos y actuaciones, de cuyo
cumplimiento se informara sistematicamente y sintéticamente a toda la Organizacién.

Durante el primer trimestre de cada ano se elaborara, por parte del Comité de Igualdad,
un informe de situacion. Estos informes daran la oportunidad de ajustar en cada
momento el Plan a la realidad que exista y, cuando se considere oportuno, se daran a
conocer al conjunto de la plantilla.

Como criterios de evaluacion, especialmente en lo relativo al analisis cualitativo, se
confeccionarad una encuesta general a toda la plantilla femenina, que ira acompafiada de
entrevistas en profundidad con un ndmero no inferior al 20% de las mujeres de la
Organizacién.

Con respecto al analisis cuantitativo de los distintos objetivos definidos, se estara a la
informacion oficial reportada por el Departamento de RRHH de la base de datos general
de la Compaiiia.
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Protocolo para la prevencion del acoso sexual y moral en el
trabajo y el establecimiento de un procedimiento especial
para el tratamiento de los casos que puedan producirse.

La Direccion de EMC consciente de la necesidad de abordar la cuestion relativa al
ACOSO, tanto sexual como moral en el trabajo, en sus diversas vertientes, se
compromete a crear, mantener y proteger con todas la medidas a su alcance, un entorno
laboral libre de conductas indeseadas y comportamientos hostiles que supongan una
agresion a la dignidad y a la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el
ambito de EMC, por lo que considera necesario el establecer un “Cédigo” de actuacién
que, de acuerdo con la normativa vigente, sirva como instrumento definidor de dichas
conductas, al tiempo que permita el establecimiento claro de un sistema o cauce
procedimental, cuando dichas situaciones de acoso se produzcan.

EMC ha considerado oportuno regular expresamente la problematica del acoso en las
relaciones laborales y asi reflejar de forma clara la vinculacién existente entre los
derechos fundamentales de las personas y el propio contrato laboral de trabajo, en la
medida que determinados comportamientos tienen una afectacién directa en derechos
tan sustanciales como la no discriminacion, la intimidad, dignidad e integridad de la
persona.

Declaracion de principios de actuacion

= No se tolerard ni permitira, por accién u omisién, conductas que suponga
actitudes de acoso sexual o moral en la relaciones de trabajo, ni en relacién con
las mismas, ya sea antes o durante la relacion contractual.

» Se prohibe cualquier accién o conducta de esta naturaleza, cualquiera que sea la
persona o0 personas autoras, considerandose dichas conductas, una vez
verificadas y probadas, como falta disciplinaria laboral muy grave.

= Por parte de EMC, se protegera especialmente a los emplead@s que sean
victimas de dichas situaciones, adoptandose cuando sea preciso, aquellas
medidas cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccién. A tal fin, se
llevaran a cabo las investigaciones necesarias, primando en todo caso, el
derecho a la intimidad y dignidad de las personas afectadas, sin perjuicio de no
vulnerar la presuncién de inocencia del presunt@ o presunt@s acosadores. EMC
protegera en todo momento los datos de caracter personal de las personas
implicadas, de acuerdo con la Ley Organica de Proteccién de Datos.

» A fin de prevenir y evitar los comportamientos de acoso en EMC, se pondra a
disposicion de las personas afectadas, la asistencia psicolégica y facultativa a
las personas afectadas, si asi es requerida por las mismas, al objeto de que
puedan identificar correctamente el proceso de acoso y reaccionar ante el mismo.

23 Plan de Igualdad




“
EMC

= Se establecerad un procedimiento de actuacién ante cualquier supuesto de acoso,
con el respeto maximo a las normas legales, de ambito penal, laboral o de otro
orden juridico, que pudiesen estar vigentes en ese momento, estableciéndose en
todo caso las garantias necesarias para velar por la objetividad del proceso,
aportando el maximo rigor a la investigacion de los hechos y a la adopcién de las
medidas que se estimen oportunas. El hecho de efectuar una denuncia o
participar en el esclarecimiento de cualquier situacién de buena fe, no supondra
consecuencia negativa alguna para los trabajadores.

» Es responsabilidad de todos los empleados/as de EMC ayudar a garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable el acoso sexual o moral, y, en
concreto, el personal de Direccion tiene la obligacién de garantizar con todos sus
medios a su alcance que no se produzcan estas situaciones en el ambito de su
responsabilidad organizativa.

= La Direccion de EMC difundira, de la mejor y mayor forma posible, este Codigo,
como parte de su politica institucional, incorporandose a la informacién esencial
que recibe todo empleado de EMC.

Concepto de acoso sexual y moral

A los efectos del presente Protocolo, se definen como:

Acoso Sexual: como la conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos
basados en el sexo, que afectan a la dignidad de la persona en el trabajo, y en
particular, que se exteriorizan por medio de comportamientos fisicos o verbales
manifestados en actos, gestos o palabras, creando un entorno intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante.

El concepto de acoso sexual esta recogido en la Directiva comunitaria 2002/73/CE
de Septiembre 2002. Pudiéndose producir tanto dentro como fuera del lugar de
trabajo, durante la seleccién previa a la relacion contractual, o dentro de la misma,
pudiendo ostentar la persona que ejerce el acoso, cualquier posicién dentro la
empresay no s6lo la de superioridad jerarquica.

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente, se consideraran constitutivas de acoso
sexual las siguientes conductas:

= Bromas, comentarios o cualquier observacién sugerente sobre la
apariencia o condicién sexual del trabajador.

= El uso intencionado de dibujos, vinetas, graficos o imagenes de Internet
de contenido sexual explicito.

* Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electronico de caracter
ofensivo y de contenido sexual.
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» Contacto fisico deliberado y no solicitado, incluso un acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

= |nvitaciones persistentes para participar en actividades sociales lidicas,
pese a que la persona requerida haya dejado claro su rechazo a
participar en las mismas.

» Cualquier invitacion impddica o comprometedora, que conlleve favores
sexuales y las mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones
o declaraciones explicitas, a una mejora en sus condiciones laboralesy/o
existan amenazas en el caso de no acceder (“chantaje sexual”)

= Cualquier otro comportamiento que traiga como causa o como objetivo la
discriminacién, el abuso, vejacién o humillacién del trabajador por razén
de su condicién sexual. Se incluiran también, aquellas situaciones de
“acoso sexual ambiental”, en las que la condicién afectada sea el
entorno y el ambiente de trabajo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas vy
reciprocas, en la medida en que sean deseadas o no por las personas que son
objeto de ellas. En todo caso un (nico episodio NO deseado podra ser constitutivo
de acoso sexual a los efectos de este protocolo.

Acoso Moral: se entiende como tal, aquella situacién en la que un empleado/a o
grupos de empleados/as, ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma
sistematica durante un tiempo prolongado sobre un empleadO/a o grupo de
empleados/as en el lugar de trabajo o con ocasiéon del mismo.

Se consideraran constitutivas de acoso moral entre otras las siguientes conductas:

= (Cambios organizativos que supongan la imposibilidad de relacionarse
con compaferos de trabajo y/o terceras personas, la no asignacion de
tareas especificas de manera indiscriminada o el asignarle tareas
claramente fuera de su grupo profesional con intencién de degradarle
profesionalmente.

» Las prohibiciones especificas que impidan la normal comunicacién en el
entorno laboral, con el objetivo de buscar el aislamiento social del
trabajador o trabajadores.

= Ataques a la vida privada de los trabajadores que conlleven una critica
reiterada e indiscriminada sobre cualquier aspecto personal o
profesional de la personas, con el objetivo de causarle dafos
emocionales, tales como hacerle parecer de menos delante de los
demas, terror laboral, mofarse sistematicamente y discriminatoriamente
de sus deficiencias psiquicas o fisicas, de su imagen, o de cualquier otro
aspecto relativo a la persona, incluyendo la propagacion intencionada
de rumores con objeto de difamar a la persona.

 Agresiones o amenazas verbales reiteradas, criticas malintencionadas de
trabajo o cualquier otra manifestacion de discriminacion frente a
cualquier actitud de la victima, tales como alusiones despectivas a la
edad, sexo, nacionalidad, raza, estado civil, y creencias religiosas o
politicas en general.
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Procedimiento de actuacién

Es intencion de EMC, crear un procedimiento agil y rapido que sirva para proteger la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, sin menoscabar la
presuncién de inocencia de las personas acusadas. Se procurara por parte de la
Direccion, la proteccion suficiente de las victimas en cuanto a su seguridad y salud en
funcion de las circunstancias laborales que rodeen cada caso.

La personas o personas que se crean victimas de alguna de las situaciones
contempladas, deberan presentar una denuncia formal, en la que indicaran de la manera
mas clara y precisa el relato de hechos que amparan dicha denuncia, de acuerdo al
siguiente proceso:

La comunicacion debera realizarse por escrito al Director de Recursos Humanos de EMC.
Esta comunicacién puede hacerse bien:

= Porla persona directamente afectada.

= Por comparfieros de trabajo que sean conscientes y conocedores de la situacion
de acoso.

= De oficio por parte del Director de Recursos Humanos si fuese conocedor de dicha
situacién.

La denuncia sera por escrito y en el mismo se hara constar la identificacion de la persona
0 personas denunciantes, exponiéndose de forma clara la concrecién de hechos que
amparan dicha denuncia, junto con la proposicion de los medios de prueba que
consideren oportunos.

El Director de Recursos Humanos podra tomar en ese momento las medidas cautelares
que estime oportunas, sin perjuicio de las que posteriormente pueda adoptar el 6rgano
instructor.

En el plazo maximo de cinco (5) dias laborales desde la comunicacién al Director de
Recursos Humanos, este nombrara un Instructor del caso, el cual trasladara a la persona
o personas denunciadas, toda la informacion detallada que tenga en su poder, al objeto
de que en plazo maximo de cinco (5) dias laborales, contesten por escrito a las
acusaciones que versan sobre los mismos.

El Instructor no podra tener una relacién de dependencia o jerarquia con ninguna de las
personas implicadas, ni pertenecera al mismo Departamento de alguna de las personas.
Excepcionalmente se podra nombrar un Instructor ajeno a la Organizacién de EMC, si por
parte del Director de Recursos Humanos se entendiese su conveniencia para la
resolucién del caso.

El Instructor debera llevar personalmente el proceso, pudiendo utilizar los medios que
estime oportunos en todo momento para el esclarecimiento de los hechos. Durante todo
el proceso, debera guardar la maxima confidencialidad de sus actuaciones. En el plazo
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maximo de 30 dias naturales desde la presentacion inicial de la queja, el Instructor
debera resolver el expediente. El expediente se resolvera proponiendo:

= Sobreseimiento de la denuncia, porque se considere que los hechos, tras la
oportuna comprobacion de pruebas, no son concluyentes, indicandose en ese
caso, si la denuncia fue presentada en buena o mala fe.

» La propuesta de adopcion de medidas sancionadoras, en el caso de que por
parte del Instructor se compruebe que la denuncia, esta provista de veracidad
tras la comprobacién de los hechos.

El Director de Recursos Humanos propondra a la Direccion de EMC, la sancion
correspondiente, de acuerdo a los hechos probados.

El sobreseimiento o la sancién, sera comunicada en todo caso por escrito a las partes
que hayan tenido intervencion directa en el proceso, sin perjuicio de los deberes de
confidencialidad y sigilo que deben presidir todo el proceso.

En caso de sobreseimiento de la denuncia, pero con declaracién expresa de buena fe del
denunciante, la Direccion de la empresa estudiara la posibilidad y el momento del
cambio de departamento, si la persona asf lo solicitase, sin menoscabo de los derechos
laborales que tuviese la persona. En caso que se declarase que hubo mala fe por el
denunciante, la Direccion de la Empresa se reserva el derecho a incoar un expediente
disciplinario, por entenderse que estamos ante la comision de una falta laboral muy
grave.

Cualquier acto de discriminacion posterior, por la persona denunciada, en estos casos de
sobreseimiento, sobre la persona denunciante, seran consideradas faltas muy graves
laborales.

La divulgacion de datos por cualquiera de las partes que hayan intervenido en el
proceso, a las que hayan tenido acceso por su condicién de parte en el mismo, tendran
también la consideracidn de falta laboral muy grave y susceptible de la maxima sancién
laboral por parte de la Direcci6n.

Es voluntad de EMC, que la tramitacién del proceso se desarrolle con la maxima
transparencia y objetividad para el esclarecimiento de los hechos. En este sentido la
Direccion de Recursos Humanos, verificara que el proceso cumple con dichas garantias.

La existencia de este Cédigo y el procedimiento establecido en el mismo, no supone una
limitacion a las acciones que se puedan tramitar y promover en instancias externas a
EMC, para exigir las responsabilidades que en su caso correspondan. Si por razones
legales, el contenido de este Protocolo se viera afectado, la Direccion de EMC, se
compromete a su inmediata adecuacion.

27 Plan de Igualdad




e

EMC

Programa EMC Concilia
EMC ante los retos y por un programa que facilite
la relacion profesional-personal.

La sociedad actual se encuentra inmersa en un continuo cambio, impuesto por la
internacionalizacion y globalizacién de los mercados. A nadie se le escapa que en las
Gltimas dos décadas, el mundo en general, ha dado un giro hacia nuevos reglas, valores,
creencias, nuevas formas de comportamiento, de relaciones sociales, etc. y por lo tanto
con una mayor repercusion en el mercado laboral.

A nivel mas local, hemos asistido a profundos cambios socio-econémicos, que han
provocado fundamentalmente, la aceleracion de la incorporacién de la mujer a los
puestos de trabajo, con la consiguiente modificacién del esquema doméstico. Al mismo
tiempo, observamos c6mo, entre las personas mas jovenes que entrevistamos, hay cada
vez una mayor demanda de medidas que, permitan compaginar su vida laboral con otros
requerimientos sociales, como el cuidado de personas dependientes en general o la vida
en com(n con sus parejas.

Si a esto le unimos, la progresiva y significativa disminucién de jovenes al mercado de
trabajo, que se traduce en una escasez de talento, fundamentalmente en el sector de la
tecnologias donde nos movemos, hace que cualquier politica que se aborde, debe tener
como objetivo primordial, el mejorar el concepto de retribucién que se perciba por parte
de los empleados/as, y que es considerado por la mayoria, como un factor decisivo a la
hora de elegir un lugar de trabajo o permanecer en él.

También observamos que, cada vez un mayor nimero de personas estan dispuestas a
cambiar algunas compensaciones y/o beneficios por medidas flexibles que les permitan
conciliar su vida laboral y personal de la mejor forma.

Todo esto nos lleva a pensar que, para cualquier empresa, es un auténtico desafio el
poder dar una respuesta adecuada a la relacién entre trabajo y familia que surge tanto a
hombres y mujeres dentro de las organizaciones. Para EMC, las personas en si mismas
son el elemento de la organizacion que mas crean o destruyen valor y por lo tanto que
generan competitividad, concepto clave en nuestro sector. Por ello, el desempefo
humano es critico y la forma de gestionar ese desempefio también.

Pero para conseguir estos objetivos de competitividad y crecimiento, necesitamos un alto
grado de implicacion de las personas y una buena forma de generar esa implicacién es
fomentar la integracion de las diferentes facetas que tiene la vida de las personas, de
formay manera que ese bienestar repercuta en todos los sentidos.

Desde EMC somos conscientes que un elemento basico del futuro pasa por una buena
politica de Conciliacién de vida profesional y personal, que busque una visién integral
del proyecto familiar, en la medida de intentar adecuar situaciones personales y
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necesidades empresariales. De ahi que nuestro objetivo fundamental sea crear entornos

y condiciones de trabajo que respondan a todas estas demandas actuales, atrayendo y
reteniendo a los mejores profesionales.

:Qué propone en términos de actuacion?

Nuestro objetivo es ofrecer alternativas que puedan ser mas interesantes para los
emplead@s de EMC, al tiempo que sean de mas facil aplicacién por parte de la empresa,
ofreciendo soluciones que traten de ayudar o minimizar la problematica actual de
conciliar vida profesional y personal.

Para conseguir ello, trabajamos en varios ejes fundamentales:

= Politicas de Flexibilidad: Flexibilidad dentro de la jornada de trabajo y actuacion
en materia de permisos y excedencias.
» Otras medidas facilitadoras.

Este documento recoge de una forma pormenorizada o con remision expresa a la “Guia
de Emplead@s” o la Politica/Reglamento que lo desarrolle en cada momento, el conjunto
de medidas que EMC, dentro de este programa ha puesto en marcha o que tenia
recogidas en otros documentos. Estas medidas suponen una mejora clara con respecto a
lo establecido por la ley y tienen un impacto directo en la Conciliacién de las personas.
Cualquier aclaracion sobre las mismas podéis consultarla en el Departamento de
Recursos Humanos o enviar un email al buzén de EMConcilia@emc.com

Politicas de flexibilidad

Flexibilidad dentro de la jornada laboral

1. Los viernes por la tarde de todo el afio no se trabaja. Se sale a las 15.00. El
calendario laboral elaborado todos los afios, recogera, en la medida de los
requerimientos legales, esta situacién.

2. Jornada intensiva en verano (1 de Julio a 31 de Agosto). Cada afio se
confeccionard un calendario laboral que refleje estos requerimientos,
teniendo siempre en cuenta el cGmputo anual y las fiestas fijadas por ley.

3. 22 dias laborales de vacaciones al afio y un dia mas por cada dos afios
completos de antigiiedad (Enero a Diciembre) hasta un maximo de 5 dias
extra.
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Las reuniones no se convocan a Gltima hora (17.00 h) y tienen fijada una
hora de comienzo y una hora de final.

Los empleados/as con hijos menores de 8 afios, podran hacer media
jornada, los dias en que cumplan ahos, al objeto de poder acudir a
recogerles al colegio y disfrutar con ellos del dia.

Posibilidad de reducir la jornada laboral (trabajar menos horas al dia o a la
semana con una reduccién del sueldo proporcional): Podra haber
reducciones de jornada de Y2, 1/3 o0 1/4 para el cuidado de hijos o padres
que se encuentren enfermos. Para poder acogerse a esta medida, una vez
solicitada por escrito por el emplead@, deberd haber una aprobacion
expresa por parte del Director de Departamento, una vez estudiadas las
repercusiones directas y con el resto del equipo que esta medida pudiera
tener. Estas reducciones tendran una duracibn maxima de un ano,
transcurrido ese tiempo la Direccion de la empresa volvera a autorizar o no
dicha reduccién de acuerdo con las necesidades de negocio.

Excedencias y permisos largos

1.

Mientras la empleada esté en activo, se autoriza la acumulacién, hasta 14
dias laborales, del permiso legal de lactancia, con independencia del tipo de
parto que se produzca. Para poderse acoger a la medida, la empleada
debera comunicarlo formalmente al Departamento de Recursos Humanos. Si
el contrato laboral se extinguiese por cualquier causa, antes de la fecha de
disfrute, no se generara derecho alguno para la empleada.

Ampliacion del permiso retribuido por enfermedad grave (bastara que se
produzca hospitalizacién o intervencién quirdrgica sin hospitalizaciéon que
precise reposo domiciliario) o fallecimiento de familiares hasta el segundo
grado por consanguinidad o afinidad hasta 5 dias naturales desde el
momento del hecho causante. Cuando tenga que desplazarse fuera de su
comunidad auténoma, el plazo sera de 6 dias naturales.

Posibilidad de solicitar la extension de 6 meses mas, a la excedencia que,
para el cuidado de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
que no puedan valerse por si mismo y no desempefen actividad retribuida,
establece la ley en dos afos. Para poder acogerse a esta extension de la
excedencia, deberan tener el visto bueno de la Direccién del Departamento
al que estén adscritos.

Posibilidad de intercambiar sueldo por mas dias de descanso, hasta un
maximo de cinco (5) por afio natural, previo acuerdo con la Direccion de
EMC.

Los emplead@s podran ausentarse de su puesto de trabajo para atender a
una situacion de emergencia, sin necesidad de justificar la ausencia con

30 Plan de Igualdad




“,
EMC

anterioridad. Bastara la comunicacién al Responsable directo. En este
apartado se encuadrarian aquellas situaciones de emergencia que pudiesen
surgir, en las que no es posible avalar la ausencia por otros medios
establecidos, como por ejemplo en las bajas de Incapacidad Temporal,
visitas médicas o permisos legales retribuidos dénde es necesario aportar
justificante de la ausencia.

Posibilidad de acompanfar al médico a tus hij@s - si son menores de 14 ahos
- sin limite de edad en caso de que sean minusvalidos - fisico o psiquicos -y
a tu conyuge.

Poder disponer de tiempo para realizar examenes, si estas estudiando
estudios oficiales y con el previo consentimiento de la Direccion de
Departamento y de Recursos Humanos quien validara la congruencia de los
estudios con el propio plan de carreras de la persona (IDP- Individual
Development Plan).

Se podra solicitar, siempre que se tenga hijos menores de 14 anos, una
excedencia temporal por cuidado de los mismos en la época estival (Junio,
Julio, Agosto, Septiembre). La excedencia (nicamente podrd ser por el
tiempo maximo de un mes completo, con renuncia al sueldo correspondiente
al mismo. La solicitud deberd ser entregada por escrito al Director del
Departamento para su estudio y aprobacién, la cual estard sujeta en todo
momento a las necesidades de negocio, y debera contar con el visto bueno
del Departamento de Recursos Humanos.

Otras medidas facilitadoras

1.

Garantia de reserva de plaza de garaje (oficina de Madrid) para las mujeres
durante el periodo de gestacion.

Se complementa hasta el 100% del salario fijo, en casos de Incapacidad
Temporal, desde el primer dia de baja.

Servicios de “fisioterapeuta” cofinanciados en la oficina de Madrid.
“Teletrabajo”: la empresa provee al empleado/a de toda la infraestructura
necesaria (ordenador, conexién ADSL etc) para que pueda trabajar de forma

puntual desde casa.

Co-financiacion de determinados estudios (cursos reglados, Master etc.)
previo acuerdo con la empresa.

Servicios de apoyo profesional: asesoramiento fiscal para empleados/as asi
como asesoramiento para empleados/as expatriados.

Posibilidad de cursos sobre gestion de tiempo y estrés, planificados por el
Departamento de Recursos Humanos.

31 Plan de Igualdad




-,
EMC

Todas las politicas que afectan a la flexibilidad (flexibilidad en la jornada, excedencias y
permisos largos) y a “otras medidas facilitadoras”, estaran vigentes hasta el 31 de
diciembre de 2015, fecha en la quedaran extinguidas automaticamente, limitando su
alcance para el periodo en que se ha establecido. La Direccion de EMC, una vez
valoradas las ventajas y los beneficios obtenidos de las mismas, decidira qué cambios
se producen que en las mismas, incluyendo la posibilidad de incorporar nuevas
medidas, con la extension temporal que se determine en ese momento.

Beneficios sociales o extrasalariales

= Seguro médico (MundiSanitas de reembolso) para conyuge e hijos menores
de 26 afos dependientes. (Consultar “Guia de Emplead@s”).

= Indemnizacién a tanto alzado por Incapacidad Permanente para Trabajo
Habitual por contingencias comunes, accidente o enfermedad profesional
(Consultar “Guia de Emplead@s”).

= Seguro de indemnizacién por Invalidez Total y Gran Invalidez por
contingencias de enfermedad comin, accidente o enfermedad profesional.
(Consultar “Guia de Emplead@s”).

= Seguro Corporativo por accidente de trabajo con resultado muerte.
(Consultar web Corporativa).

» Ayuda comida a través de tarjeta de pago. (Consultar “Guia de Emplead@s”).

» Vehiculo de representacion. Tarjeta gasolina para gastos de transporte.
(Consultar  Politica de utilizacion de vehiculos de Empresa).

= Plan de retribucion Flexible.

= Compra mensual de acciones a precio rebajado — “Stock Purchase Plan”-
(Consultar “Guia de Emplead@s” paginas web Corporativas).

= Plan de Ahorro para la Jubilacion (Consultar “Guia de Emplead@s”-
Reglamento del Plan de Pensiones- CaixaVida).
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