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COMPROMISO DE APLICACION DE POLITICAS DE IGUALDAD

SEGURISA, SERVICIOS INTEGRALES DE SEGURIDAD, S.A. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razéon 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 seleccion a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacidn,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo
de forma especial a la discriminacion 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 comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard 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 y de la implantacién de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacidon presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucidon 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 propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no soélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso
de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

Madrid, 12 de marzo de 2018

Victor Iglesias Gonzalez
DIR. GRAL. CORPORATIVO
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1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos

internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe

integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

La Constitucion espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los

grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de
la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los

obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de SEGURISA tiene como fin dar cumplimiento

a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y -en su caso- acordar con la representacién legal de los trabajadores vy

trabajadoras (RLT).
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El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de mas de 250
personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un plan
de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la

legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Empresa. EL objetivo del mismo es no solo la consecucidn de los objetivos establecidos, sino
implicar a toda la plantilla para alcanzarlos, creando un clima de mejora laboral, de
optimizacién de los recursos humanos de la Empresa y de la potencialidad de los mismos,
con la finalidad de convertirse en un instrumento de convivencia, productividad y mejora de

la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un analisis de la situacion actual de la plantilla para
establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacién con la finalidad
de corregirlas. Eso incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin discriminacién por sexo,
sino también la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos:
acceso a la empresa, contratacion y condiciones laborales, promocion, formacién,
retribucion, conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral, la salud laboral, y

todos aquellos campos que entran en el ambito de las relaciones laborales.

Las caracteristicas que rigen este Plan son:
- Estd disenado para el conjunto de la plantilla.
- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
incorporando la perspectiva de género en la gestién de la Empresa como estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.
- Participacion a través del didlogo y cooperacién de todas las partes implicadas
(direccién de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla)
- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de

discriminacidn por razén de sexo futura.
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- Ser dinamico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.
- Implantaciéon en la cultura de gestion de la Empresa garantizando los medios y

medidas necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

No podemos negar que histéricamente en sus inicios el sector de la Seguridad Privada era
eminentemente masculino. Sin embargo, la propia evolucién de la sociedad ha ido
incorporando a la mujer en todos los @mbitos laborales, no siendo ajeno a ello este sector.
Hoy en dia, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por
razon de género, siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para ello. Segurisa,
desde sus origenes en el afio 1988, ha apostado por incorporar a mujeres en igualdad de
condiciones respecto a los hombres, tanto salarial como en lo que a derechos se refiere, aun
siendo conscientes del desequilibrio existente numéricamente en el sector entre hombres y

mujeres.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de Segurisa se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagnéstico de la situacidén de partida de mujeres y hombres de la empresa: Dicho
diagndstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por
la Empresa respecto a: plantilla; acceso; incorporacidon y condiciones de trabajo;
promocion; retribuciones; conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; salud

laboral; politica de comunicacion y sensibilizacion de igualdad.

Il. Programa de actuacion elaborado a partir las conclusiones del diagnodstico y de las

carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen
los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones
positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un calendario de

implantacion; y las personas o grupos responsables de su realizacién.
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lll. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan a través de las personas

designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacién, sus

resultados y su impacto en la Empresa.

DIAGNOSTICO DE LOS DATOS DE PLANTILLA

Plantilla por provincias
Provincia Plantilla total - Mujeres - Hombres
Num. % Nuam. %
ALAVA 1 - - 1 100,0%
ALICANTE 35 2 57% 33 94,3%
ALMERIA 18 2 11,1% 16 88,9%
ASTURIAS 3 1 33,3% 2 66,7%
BADAJOZ 33 2 6,1% 31 93,9%
BARCELONA 105 8 7,6% 97 92,4%
CADIZ 58 11 19,0% 47 81,0%
CANTABRIA 29 27,6% 21 72,4%
CASTELLON 14 7,1% 13 92,9%
CORDOBA 2 - 2 100,0%
CUENCA 4 - - 100,0%
GRANADA 15 1 6,7% 14 93,3%
GUADALAJARA 14 4 28,6% 10 71,4%
HUELVA 5 - - 5 100,0%
ISLAS BALEARES 5 1 20,0% 4 80,0%
JAEN 9 A 8 88,9%
LA RIOJA 5 2 40,0% 3 60,0%
LEON 2 - - 2 100,0%
MADRID 1.055 164 15,5% 891 84,5%
MALAGA 30 3 10,0% 27 90,0%
MURCIA 17 1 5,9% 16 94,1%
PALENCIA 1 - - 1 100,0%
PONTEVEDRA 32 8 25,0% 24 75,0%
SALAMANCA 2 - - 2 100,0%
SEVILLA 118 7 5,9% 111 94,1%
TARRAGONA 3 - - 3 100,0%
TENERIFE 5 - - 5 100,0%
TOLEDO 10 1 10,0% 9 90,0%
VALENCIA 107 15 14,0% 92 86,0%
VALLADOLID 4 1 25,0% 3 75,0%
VIZCAYA 17 - - 17 100,0%
TOTAL 1.758 244 13,9% 1.514 86,1%




SEGURISA

Segln los Ultimos datos de Aproser sobre el sector de la Seguridad Privada
(correspondientes al afio 2016) el colectivo de mujeres en las empresas del sector de la

Seguridad es de un 13%. Por lo tanto, SEGURISA se encuentra por encima de esa media.

Examinando los datos por provincias, cabe resefiar algunos aspectos: por una parte, llaman
la atencion positivamente los casos de Asturias, Cantabria, Guadalajara, La Rioja, Pontevedra
y Valladolid, donde el porcentaje de mujeres en la plantilla sobrepasa ampliamente la media

de la Empresa.

Por otra parte, en sentido contrario, las grandes ciudades no superan la media de la Empresa

(a excepcién de Madrid y Valencia) siendo significativo negativamente el caso de Sevilla.

Distribucion por edad
Tramos de edad Total ’Mujeres ’Hombres
Num. % Num. %
Menos de 25 afios 15 1 6,7% 14| 93,3%
Entre 25y 34 afios 188 36| 19,1% 152 | 80,9%
Entre 35y 49 afios 814 120 14,7% 694 | 85,3%
Mds de 49 afios 741 87| 11,7% 654 | 88,3%
1.758 244 1.514
Distribucion por edad (segtin plantilla por sexo)
Tramos de edad ’Mujeres Il-Iombres
Num. % Num. %
Menos de 25 afios 1 0,40% 14| 0,90%
Entre 25y 34 afios 36| 14,80% 152 | 10,00%
Entre 35y 49 afios 120 | 49,20% 694 | 45,80%
Mas de 49 afos 87| 35,70% 654 | 43,20%
244 1.514

El 84,9% de las mujeres de la Empresa se sitlan en la franja de edad entre los 35-49 afios. En
esta franja de edad, las responsabilidades familiares normalmente se han reducido (cuidado
de hijos). Por otra parte, la situaciéon econdmica y laboral también se refleja en este sector,
siendo un porcentaje minimo de mujeres que buscan actualmente la Seguridad Privada

como solucion laboral (un 0,4% menores de 25 afios).
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Composicion de la plantilla segun su antigiiedad
Antigiiedad Total lMu;eres ’I-Iombres
Num. % Num. %
Menos de un afio 196 18 9,2% 178 | 90,8%
De 1 a 5 afios 216 38| 17,6% 178 | 82,4%
De 5 a 10 afios 552 103 | 187% 449 | 81,3%
De 10 a 15 afios 329 53| 16,1% 276| 83,9%
Mds de 15 afios 465 32 6,9% 433 | 93,1%
1.758 244 1.514
Composicion de la plantilla segun su antigiiedad (% por sexo)
_ Mujeres Hombres
Antigiliedad . ,
Num. % Num. %
Menos de un afio 18 7,40% 178 | 11,80%
De 1 a5 afios 38 15,60% 178 | 11,80%
De 5 a 10 afios 103 42,20% 449 | 29,70%
De 10 a 15 afios 53| 21,70% 276 | 18,20%
Mas de 15 afios 32 13,10% 433 | 28,60%
244 1.514

El 63,90% de las mujeres tiene una antigiliedad entre 5 y 15 afios, superando el porcentaje
de hombres con esa antigliedad (47,90%); sin embargo, en la franja de mas de 15 anos, las
mujeres representan solo la mitad de los hombres con la misma antigliedad. Hay que tener
en cuenta que el mayor volumen de incorporacion de la mujer al sector de la seguridad
privada se da a mediados-finales de los aifos 90 y principios del nuevo siglo, por lo que tiene
sentido que vayan acumulando afios de antigliedad, lo que indica también mayores indices

de estabilidad dentro del sector.
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Composicion de la plantilla segun tipo contrato
Tipo de contrato Total . Mujeres ,Hombres
Num. % Num. %
Indefinido TC 1.435 205 14,3%| 1.230 85,7%
Indefinido TP 64 13 20,3% 51 79,7%
Eventual TC 52 5 9,6% 47 90,4%
Eventual TP 7 - - 7| 100,0%
Interinidad TC 43 4 9,3% 39 90,7%
Interinidad TP 1 - - 1| 100,0%
Obra y Servicio TC 119 12 10,1% 107 89,9%
Obray Servicio TP 27 4 14,8% 23 85,2%
Formacion 1 1| 1000% - -
Jubilacidn Parcial TP 9 - -~ 9| 100,0%
1.758 244 1.514
Composicion de la plantilla segun tipo contrato (% por sexo)
. Mujeres Hombres
Tipo de contrato = =
Num. % Nuam. %
Indefinido TC 205 | 84,00% 1.230 81,20%
Indefinido TP 13 5,30% 51 3,40%
Eventual TC 5 2,00% 47 3,10%
Eventual TP - - 7 0,50%
Interinidad TC 4 1,60% 39 2,60%
Interinidad TP - - 1 0,10%
Obra y Servicio TC 12 4,90% 107 7,10%
Obray Servicio TP 4 1,60% 23 1,50%
Formacion 1 0,40% - -
Jubilacion Parcial TP - - 9 0,60%
244 1.514

Cabe resefiar que el 89,30% de las mujeres de SEGURISA tiene contrato indefinido,

practicamente el mismo porcentaje de contratos indefinidos en hombres.

Aunque mayoritariamente las mujeres de SEGURISA tienen contrato de jornada completa,
también hay que resaltar que estan por encima de los hombres en cuanto a contratos de

jornada parcial de +50%. Es el Unico marcador de este apartado en el que se sitdan por
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encima del personal masculino, indicando una mayor aceptacion de puestos de jornada

parcial.
Composicion de la plantilla por grupos profesionales segtin Convenio
Grupos profesionales Total - Mujeres ,Hombres
Num. % Num. %
Personal Directivo, Titulado y Técnico 16 1 6,3% 15 93,8%
Personal Administrativo 24 18 75,0% 6 25,0%
Mandos Intermedios 38 2 5,3% 36 94,7%
Personal Operativo 1.674 223 13,3% 1.451 86,7%
Personal de Seguridad Mecanico-Electrdnica 6 - - 6| 100,0%
1.758 244 1.514
Composicion de la plantilla por grupos profesionales segtin
Convenio (% por sexo)
. Mujeres Hombres
Grupos profesionales = =
Num. % Num. %
Personal Directivo, Titulado y Técnico 1 0,40% 15 1,00%
Personal Administrativo 18 7,40% 6 0,40%
Mandos Intermedios 2 0,80% 36 2,40%
Personal Operativo 223 91,40% 1.451 95,80%
Personal de Seguridad Mecénico-Electrénica - - 6 0,40%
244 1.514

En la categoria de Personal Administrativo, es en el segundo marcador en el que el
porcentaje de mujeres supera al de hombres en el total de la plantilla. También resefar la

pérdida de puestos directivos respecto a afios anteriores, como aspectos a destacar.

Formacion

Total Mujeres Hombres
Participantes en acciones formativas Num. % Num. %
821 145 17,70% 676 | 82,30%

Formacion (% por sexo)

Mujeres Hombres
Participantes en acciones formativas Num. % Num. %
145 59,40% 676 | 44,60%
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Acciones formativas 2016

i Mujeres Hombres
Acciones Total . .
Num. % Num. %
Especializacidn técnica 64 64 26,20% 264 | 17,40%
Desarrollo de carrera 63 49 20,10% 293 | 19,40%
Formacion transversal 10 32 13,10% 119 | 7,90%
Formacién en Igualdad de Genero - - - - -
137 145 676
Acciones formativas (% por sexo)
. Mujeres Hombres
Acciones . z
Nuam. % Nuam. %
Especializacion técnica 64| 44,10% 264 | 39,10%
Desarrollo de carrera 49| 33,80% 293 | 43,30%
Formacién transversal 32| 22,10% 119| 17,60%
Formacion en Igualdad de Genero - - - -
145 676

Lugar de realizacion de las acciones formativas (% por sexo)

. X Mujeres Hombres
Acciones formativas 2016 = =
Num. % Num. %
En el lugar de trabajo 21| 14,50% 67 9,90%
Fuera del lugar de trabajo 124 | 85,50% 609 90,10%
145 676

La formacion se esta convirtiendo en uno de los pilares del sector de la seguridad. En esa
linea, Segurisa estd aumentando progresivamente el nimero de cursos a realizar. Sin
embargo, al igual que en muchos otros aspectos, la formacidon dentro del sector obedece a

parametros exclusivos de la actividad, dejando poco margen para realizar acciones

formativas distintas de las sefialadas en la reglamentacién sobre Seguridad Privada.

Bajo esta premisa, se observa una predisposicion mayor en el colectivo de mujeres a realizar

acciones formativas, tanto las orientadas a mejorar sus capacidades profesionales, como las

destinadas al desarrollo de habilidades propias de la categoria profesional.
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Por otra parte, la tendencia dentro del sector es a realizar acciones formativas cada vez mas

especializadas, orientadas en particular a la prestacion de servicios de seguridad en

determinadas areas, sin por ello abandonar la formacion transversal propia del sector.

Segurisa (dentro del Grupo Sagital) dispone de Centro de Formacion propio y desarrolla

todos los cursos dentro del horario laboral y solamente puestos muy especificos realizan la

formacién en el mismo puesto de trabajo.

Componentes Componentes
Retribuciones medias por grupos salariales salariales TOTAL
profesionales obligatorios voluntarios
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Personal Directivo, Titulado y Técnico - - - - - -
Personal Administrativo 16.082,70 | 18.754,05 | 1.050,00 | 4.260,00 | 17.132,70 | 23.014,05
Mandos Intermedios 20.780,70 | 21.472,80 -| 1.467,30 | 20.780,70 | 22.940,10
Personal Operativo 16.558,95 | 16.754,85 122,10 144,75 | 16.681,05 | 16.899,60
Personal de Seguridad Mecanico-Electrénica -119.823,40 - - -119.823,40
Componentes Componentes
Retribuciones medias por franjas de salariales salariales TOTAL
antigiiedad obligatorios voluntarios
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Menos de un afio 14.344,20 | 13.366,35 - 65,40 | 14.344,20 | 13.431,75
De 1 a5 afios 15.526,05 | 16.452,15 - 168,15 | 15.526,05 | 16.620,30
De 5 a 10 afios 16.626,75 | 17.250,60 104 148,05 | 16.730,25 | 17.398,65
De 10 a 15 afos 17.130,15 | 18.240,90 173,25 424,20 | 17.303,40 | 18.665,10
Mas de 15 afios 17.607,00 | 17.791,30 878,25 429,90 | 18.485,25 | 18.221,20
Componentes Componentes
salariales salariales TOTAL
Retribuciones medias por tipo de jornada obligatorios TS
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Jornada completa 17.116,35 | 18.127,80 250 268,20 | 17.366,70 | 18.396,00
Jornada parcial (hasta 50%) 10.633,35| 7.167,30 - 30,30 | 10.633,35 | 7.197,60
Jornada parcial (+ 50%) 127.55,10 | 12.019,95 156,60 -112.911,70 | 12.019,95

En cuanto a la brecha salarial, Segurisa retribuye a sus trabajadores por las tablas del

Convenio Nacional de Empresas de Seguridad. Las diferencias que se observan entre
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hombres y mujeres, son propias principalmente de las categorias profesionales (ya vimos
anteriormente que, en puestos administrativos de mayor categoria, y principalmente en
Mandos Intermedios, las diferencias de plantilla son significativas), y también achacables al
hecho de la incorporacién de la mujer a la Seguridad privada a finales de los afos 90 y

principios de la década actual.

. Mujeres Hombres
Contrataciones 2016 Total - J -
Num. % Num. %
Contrataciones 765 74 9,7% 691 90,3%

No hay mucho que decir sobre este marcador, ya que se encuentra dentro de la media de
mujeres dentro de la empresa, aunque con una notable diferencia respecto al niumero de
hombres contratados, si bien esto también puede producirse respecto a las solicitudes de

empleo recibidas.

Extinciones 2016 Total - Mujeres - Hombies

Num. % Num. %
Voluntaria 64 6 9,4% 58 90,6%
No superacién periodo prueba 20 1 5,0% 19 95,0%
Despido 21 - - 21 100,0%
Despido por causas objetivas 10 4 40,0% 6 60,0%
Fin de contrato 408 46 11,3% 362 88,7%
Subrogacién 205 32 15,6% 173 84,4%
Excedencia Voluntaria 19 1 53% 18 94,7%
Invalidez 6 1 16,7% 5 83,3%
Agotamiento IT 4 - - 4 100,0%
Fallecimiento 1 1 100,0% - -
Jubilacién 3 - - 3 100,0%

761 92 669
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Extinciones 2016 (% por Mujeres Hombres
sexo) Nam. % Nam. %

Voluntaria 6 6,50% 58 8,70%
No superacién periodo prueba 1 1,10% 19 2,80%
Despido - - 21 3,10%
Despido por causas objetivas 4 4,30% 6 0,90%
Fin de contrato 46| 50,00% 362 54,10%
Subrogacién 32| 34,80% 173 25,90%
Excedencia Voluntaria 1 1,10% 18 2,70%
Invalidez 1 1,10% 5 0,70%
Agotamiento IT - - 4 0,60%
Fallecimiento 1 1,10% - -
Jubilacion - - 3 0,40%

92| 12,10% 669 87,90%

Los datos son bastante cercanos a la media establecida dentro de la Empresa, salvo en 3
apartados en los que no se ha dado el caso de mujeres en esas circunstancias. Como dato
mas resenable, la ausencia de jubilaciones dentro del colectivo mujeres, ya que su

incorporacion al sector de forma mayoritaria fue mas tardia.

Bajas y permisos retribuidos

Causas Total ’Muieres ’Hombres

Num. % Num. %
Maternidad total 7 7| 100,0% - -
Paternidad total 29 - - 29| 100,0%
Riesgo durante embarazo 4 4| 100,0% - -
Lactancia 4 4| 100,0% - -
Reduccion por guarda legal hijos 23 16| 69,6% 7| 304%
Reduccién por guarda legal familiar 1 - - 1| 100,0%

68 31 37
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Bajas y permisos retribuidos (% por sexo)
Mujeres Hombres
Causas Ndm. % Num. %
Maternidad total 7 2,90% - -
Paternidad total - - 29 1,90%
Riesgo durante embarazo 4 1,60% - -
Lactancia 4 1,60% - -
Reduccion por guarda legal hijos 16 6,60% 7 0,50%
Reduccion por guarda legal familiar - - 1 0,10%
31 29

No hay datos resefiables en cuanto a diferencias, excepto las propias de la condicion
femenina respecto a la maternidad, aunque solo signifique un 4,50% respecto a la plantilla
de mujeres de la Empresa. Si es resenable el aumento sustancial de peticiones de Permisos

de Paternidad Total.

Una vez realizado el diagndstico de la situacidon de igualdad entre mujeres y hombres en la
Empresa y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias
a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos senalados.
El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que garanticen
gue todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de
igualdad entre los géneros.
A fin de conseguir esa efectividad, se utilizard la doble estrategia sefialada en la Ley Organica
3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):
¢ La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes
% La adopciéon de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los
procesos y en todos los niveles.

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se

trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
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de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidon por razén

de sexo.

El programa de actuacion se estructura en:

* OBIJETIVOS GENERALES
» OBIJETIVOS ESPECIFICOS

* MEDIDAS

*  PERSONAS RESPONSABLES
» PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de
seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se

han establecido como necesarias de intervencién, y que son las siguientes:

ACCESO A LA EMPRESA
CONTRATACION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
SALUD LABORAL

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

W © N o Uu kW NPR

PARTICIPACION

16



SEGURISA

3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo; y
especialmente la derivada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidon y en la

promocidn profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el d4mbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales vy
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta,

incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocidn de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidon colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones

de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidon en que una disposicion,

criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
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particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2.

Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso Sexual y acoso por razones de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley
3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
(Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacidon del empresario a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin
gue pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos

o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable hacia las

mujeres relacionado con el embarazo.
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Indemnizacidn frente a represalias.

También se considerara discriminacidn por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de queja, reclamacion, denuncia demanda o recurso de cualquier tipo destinado a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de

trato entre mujeres y hombres, siempre que se actle de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través
de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y
disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias. (Art. 10

Ley 3/2007).

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn,
incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la

discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los

trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
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responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. (Art. 44.1

Ley 3/2007).

4. AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en SEGURISA a nivel nacional; por lo tanto engloba y

afecta a la totalidad de la plantilla.

Igualmente sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda

abrir y/o gestionar durante la vigencia del presente Plan.

5. VIGENCIA

El presente Plan, conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede ser distinta y progresiva vy,
gue el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicaciéon
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan conseguir, careceria
inicialmente de plazo determinado de vigencia ya que esta esta ligada a la consecucién de
los objetivos, si bien las partes entienden que su contenido deberd ser renovado

transcurridos cuatro afios desde su firma.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendrd el contenido de éste.

6. OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres

2. Integrar la perspectiva de género en la gestidn de la Empresa. Creacion de la figura

de Agente de Igualdad como garante de dicha integracion.
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3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que

conforman la plantilla de la Empresa.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

A) OBJETIVOS ESPECIFICOS

7.1. Acceso a la Empresa

7.1.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién de personal para
acceder a la Empresa, eliminando los posibles casos de segregacién horizontal y

vertical.

7.1.2 Conseguir una representacion lo mas equilibrada posible entre hombres y

mujeres en la estructura directiva y de mandos intermedios de la Empresa.

7.1.3 Establecer medidas de fomento del acceso a puestos donde la mujer esté

subrepresentada.

7.2. Contratacion

7.2.1 fomentar la contrataciéon de mujeres en el sector, mediante discriminacion

positiva y siempre que haya candidatas.

7.3. Promocion

7.3.1 Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con

independencia de su origen, pudieran darse en la Empresa.
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7.3.2 Informar, formar y motivar a las mujeres para que participen en procesos de

promocién profesional.

7.4. Formacion

7.4.1 Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, en especial al personal
relacionados con la organizacién de la Empresa, Recursos Humanos, Mandos
Intermedios y Personal Directivo para garantizar la objetividad y no discriminacién en
todos los procesos efectuados en la Empresa.

7.5. Retribucién

7.5.1 Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva

7.6. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

7.6.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

7.6.2 Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

7.6.3 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la

plantilla.

7.7. Salud Laboral

7.7.1 Introducir la perspectiva de género en la evaluacidon de riesgos laborales.
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7.7.2 Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razon de

Sexo.

7.7.3 Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la

violencia de género, contribuyendo asi a dar mayor proteccion.

7.8. Comunicacion y sensibilizacion

7.8.1 Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las

comunicaciones tanto de uso externo como interno.

7.9. Participacion

7.9.1 Promover la participacion de la mujer en todas las acciones de la Empresa.
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B) MEDIDAS
1.- ACCESO A LA EMPRESA
Objetivo . Plazo de
) . Medidas . .. Responsable
especifico ejecucion
Garantizar igualdad
de trato L, -
.y Informar a la Comisidn de Seguimiento del Plan de
oportunidades en la . -
. Igualdad de los diferentes procesos de seleccién
seleccion para el .
realizados, con los datos desagregados por sexo, Departamento
acceso a la empresa, - . . . Anual L,
. i . resefiando los posibles impedimentos constatados de Seleccion de
eliminando posibles , . -,
calBs de en la busqueda o incorporacion de personas de Personal
L. determinado sexo para puestos en los que estan
segregacion
. . menos representados
horizontal y vertical
Conseguir una Informar a toda la plantilla de las posibilidades de Desde |a
representacion lo promocidn interna a puestos de mando intermedio firma del Jefe de Servicios
mas equilibrada (Jefes de Equipo, Inspector), evitando orientar en Plan Operativos
posible entre razén de sexo la consecucion del puesto a cubrir
hombres y mujeres Disponer de una herramienta informatica que Direccién de
en el ambito de la permita conocer la presencia de mujeres y hombres Anual RR.HH
estructura directiva en los distintos puestos de trabajo, departamentos, T
y de mandos etc.
intermedios
Establecer medidas En aquellos puestos donde la mujer esté
de fomento del subrepresentada, se fomentara la medida positiva Desde la Direccion de
acceso a los puestos | de incorporar mujeres en caso de igualdad de firma del RR.HH.
donde la mujer esté | competencia y condiciones Plan
subrepresentada
Establecer paridad Sistematizar datos disgregados en razén de sexo en Departamento
en las entrevistas las entrevistas concertadas: Incidir en la entrevista a Anual de Seleccién de
realizadas candidatas femeninas siempre que haya candidatas Personal

2. CONTRATACION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Crear la figura del

Agente de Igualdad en

la Empresa.

Creacion y nombramiento del
Agente de Igualdad dentro de la
plantilla de la Empresa cuya
funcién sera canalizar, asesorary
sefialar para su correccidn las
deficiencias observadas en la
aplicacion del Plan de Igualdad.
Recibira formacién especifica en
materia de género

Desde la firma del
Plan

Direccion de
RR.HH.
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3. PROMOCION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Promover y mejorar las
posibilidades de acceso
de las mujeres a puestos
de responsabilidad,
contribuyendo a recudir
las desigualdades y
desequilibrios que con
independencia de su
origen puedan darse en
la Empresa.

Formar e informar
especificamente en género e
igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres a las
personas responsables de
proponer candidaturasy
evaluarlas con el fin de
garantizar que se realiza de una
manera objetiva, sin
estereotipo de género

Antes de la 12
revision del Plan

Departamento
de Formacion

Informar, formary
motivar la participacion
en procesos de
promocion profesional
con preferencia al sexo
menos representado en
el puesto a cubrir

Revisar y asegurar los canales
de comunicacion a fin de que la
informacidn sobre cursos de
formacidn y puestos vacantes a
cubrir llegue a todos los centros
de la Empresa

Cuando se
produzcan
vacantes o
convocatorias a
cursos.

Departamento

de Formacion,

de Operaciones
y de RR.HH.

4. FORMACION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Formar en igualdad de
oportunidades a toda la
plantilla, en especial al
personal relacionado con
la organizacion de la
Empresa, RR.HH.,
Mandos Intermedios y
Personal Directivo para
garantizar la objetividad
y no discriminaciéon en

todos los procesos
efectuados por la
Empresa.

Hacer el seguimiento del Plan
de Formacion desde la

. - Comisioén de
perspectiva de género para Anual leualdad
evitar discriminaciones por gualda
razén de sexo.

Incluir en la informacién de
incorporacion la existencia de Departamento

un Plan de Igualdad, asi como
de la politica de igualdad y no

Desde la firma del
Plan

de Operaciones
y Direccion de

discriminacion fomentada RR.HH.
desde la Empresa

Formar en materia de género e

igualdad a las personas

& b Departamento

responsables de formacion,
seleccidn y contratacién de la
Empresa y Mandos Intermedios

Antes de la 12
revision

de Formacion

25




SEGURISA

5. RETRIBUCION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Mantener la igualdad

Revisar cualquier desequilibrio
retributivo que pudiera darse a

T fin de determinar la posibilidad Mensual Departamento
retributiva. .
de que pueda producirse por de RR.HH.
razones de género o
discriminacién por sexo
6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
. - . Plazo de
Objetivo especifico Medidas . .. Responsable
ejecucion
Garantizar el
ejercicio de los
derechos de Confeccionar un documento informativo sobre los derechos y
‘S . S ) o Departamento
conciliacion medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
’
. de la Ley 3/2007 y sobre las existentes en la Empresa que Antes de la de RR.HH. y
informando de ellos ; ) iy L
., mejoren la legalidad. Distribuir dicho documento en todos los 12 revisidn R.LT.
y haciéndolos centros de trabajo
accesibles a toda la
plantilla.
1. Conceder permisos no retribuidos por el tiempo necesario o
hasta un maximo de un mes para las trabajadoras en
, T oy, i Departamento
tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, previa
justificacion y con aviso dentro de los primeros quince dias del de
Mejorar las medidas | mes anterior al tratamiento a fin de no perjudicar la Operaciones y
legales existentes organizacion del servicio. Dicho permiso no suspenderd el Desde la Direccién de
para facilitar la computo de antigBeEagy - : firma del RR.HH.
iliacién de | 2. Conceder un permiso no retribuido de hasta un mes y previa |
conciliacion de fa justificacion para los tramites derivados de adopciones Plan
vida personal, internacionales. Dicho permiso no suspendera el cémputo de
familiar y laboral. antigtiedad.
3. Dar preferencia en la movilidad geografica por motivo de
cuidado de menores o familiares dependientes hasta segundo
grado de consanguinidad.
1. Consensuar con la R.L.T. campafias informativas y de
sensibilizacidn dirigidas a los trabajadores sobre la importancia
de la corresponsabilidad y la igualdad de obligaciones en el
reparto de tareas y el cuidado de las personas dependientes.
2. En relacién con las reducciones por cuidado de familiares a
su cargo, el trabajador o trabajadora escogerd el horario de la
Fomentar el uso de reduccion dentro dell horario dc.)n.de preste ser.v’icio; procu’rando
i no afectar a la plantilla del servicio. Como opcién se podra
medidas de acumular en jornadas completas, con dias enteros de Desde la RLT.y
corresponsabilidad reduccién, pudiendo asi consensuar el interés del trabajador o firma del Direccion de
entre los hombres trabajadora con el de la Empresa. Planya RR.HH.
de la plantilla 3. Se permitira la acumulacién del periodo de lactancia a peticion del
peticion del trabajador o trabajadora, con un minimo de 15 .
trabajador/a

dias.

4. Intentar la conciliacion familiar por el cuidado de un menor
de 12 afios intentando equilibrar los turnos de trabajo entre los
dos progenitores que trabajen ambos en la Empresa. Uno de los
dos podra elegir turno dentro de las posibilidades del centro de
trabajo donde preste servicio.
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7. SALUD LABORAL

I - . Plazo de
Objetivo especifico Medidas . .. Responsable
ejecucion
El Departamento de Prevencion dara
informacién a los Comités de Salud
gue haya en las distintas
Introducir la perspectiva delegaciones de las evaluaciones
. oz 2 2 . Departamento
de género en la evaluacion | periddicas de riesgos laborales que Desde la

de riesgos laborales.

en la actualidad puedan condicionar
el acceso de las mujeres a
determinados puestos de trabajo, en
especial de aquellas en situacion de
embarazo o lactancia

firma del Plan

de Prevencion

Promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso
sexual o por razén de sexo.

1. Informar sobre el Protocolo de
Acoso existente en la Empresa a
toda la plantilla. Difundirlo por los
canales habituales de la Empresa.

2. Revisar el Protocolo de Acoso para
su adaptacion a la legislacion.

3. Incluir en el régimen disciplinario
existente en la Empresa las medidas
sancionadoras por acoso sexual y
por razén de sexo establecidos en la
Ley de Sanciones en el ambito
laboral

4. Implicar a toda la plantilla en la
consecucion de un entorno laboral
que respete la dignidad de las
personas

Anual

R.L.T.,
Departamento
de Operaciones
y Direccidn de

RR.HH.

Mejorar los derechos
establecidos para las
mujeres victimas de
violencia de género,
contribuyendo a dar mas
proteccion.

1. Informar a la plantilla a través de
los canales habituales de
comunicacién de los derechos
reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de
género.

2. Garantizar el derecho a traslado
de centro o localidad a las mujeres
victimas de violencia de género,
previa resolucion judicial y a peticion
de la interesada

3. Informacidn para las mujeres
victimas de violencia de género que
lo soliciten.

4. Valorar individualmente la
posibilidad de ayudas econémicas de
diferentes tipos (anticipos a devolver
en plazos largos, informacion de
ayudas, créditos blandos, etc.)

Desde la
firma del Plan

Direccion de
RR.HH.
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8. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Establecer canales de
informacion permanente
sobre la integracion de la

Introducir en la pagina web
informacidn sobre la politica de
igualdad de la Empresa.

Semestral

Responsable de
Informatica

Dedicar un capitulo en la

igualdad de oportunidades Memoria Anual a la igualdad, Cuando se elabore Direccién de
en la Empresa. informando del Plan, de su la Memoria Empresa
estado y de sus resultados
Informar a la plantilla sobre R.L.T,,
modificaciones en la legislacion Departamento de
Realizar campanas de lgualdad, asi como de las Durante la Operaciones, de

informativas especificas

fechas sefialadas donde se
realicen actos sobre la igualdad
entre hombres y mujeres

duracién del Plan

Prevencion y
Direccién de
RR.HH.

9. PARTICIPACION

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Promover la participacion
de la mujer en todas las
acciones de la Empresa

Todas las que favorezcan la
igualdad y participacion de la
mujer

A partir de la firma
del Plan

Direccién y todos
los
Departamentos
de la Empresa

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de lIgualdad fijaran los objetivos

concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion; asi como

el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de lIgualdad contemplen unos sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion es independiente a la obligacion prevista para la Empresa en el
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articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucidn de los objetivos; de la
vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se incluiran datos sobre la

proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y en su caso sobre
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la

Empresa y sobre la aplicacién del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan de Igualdad de SEGURISA
permitirda conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de

actuacion durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizarda de forma programada regularmente y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las medidas
contempladas, lo que posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la

evaluacion.

9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizarda una Comision de Seguimiento y Evaluacion
gue se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar al grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La designacidn de las personas anteriormente mencionadas se realizard dentro de los quince

dias naturales siguientes a la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa
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actuard como Agente de lgualdad ante las partes, facilitando una direccion de correo

electrdnico a la que puedan dirigirse las comunicaciones.

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

v
v

Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.
Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas
con facultades deliberativas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo si fuera le caso medidas correctoras.
Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en

aquellas cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v
v

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion
e interpretacion del presente Plan. En estos caso serd preceptiva la
intervencion de la Comisién, con cardcter previo antes de acudir a la
jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de
este Plan hayan atribuido a la Comisién, llevando a cabo las
definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de
implementacién de los mismos.

La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento
interno que debera ser aprobado en el primer trimestre después de la

firma del Plan.
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Atribuciones especificas de la Comisidn

v

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante le desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha con el Plan.
Posibilitar una buena transmision de informacién entre las areas y las
personas involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus
objetivos.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la Empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla y por ultimo, de la eficiencia del mismo.
Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger
informacién sobre:

* Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan

* Elgrado de ejecucion de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los

datos de seguimiento.

e Laidentificacién de las posibles acciones futuras.
Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una
evaluacion parcial a los dos afios de la entrada en vigor del mismo, y
otra evaluacién final dos meses antes de que transcurran los cuatro
anos desde su firma. En la evaluacion parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacidn de resultados e
impacto del Plan.
En la evaluacidn final se debe tener en cuenta:

= El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

= El nivel de correccién de las desigualdades

detectadas en los diagnodsticos.

= Elgrado de consecucion de los resultados esperados.
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= El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas

= El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo
de las medidas.

= Eltipo de dificultades y soluciones acometidas.

= Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

= Lla reduccién de los desequilibrios en la presencia y

participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas ala Comision de Seguimiento vy
evaluacién serd necesaria la disposicién por parte de la Empresa de la informacién
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados

para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién formulara las propuestas de mejora y los

cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisidn se reunira semestralmente con caracter ordinario a contar desde la firma
del Plan: la primera reunién semestral tendra como objetivo la observacién del grado
de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad; y en la segunda el estudio
de los datos anuales a fin de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si
hay que implementar nuevas medidas. También podra reunirse con caracter
extraordinario por iniciativa de una de las partes previa comunicacién con una
antelacion de 20 dias naturales por escrito, indicando los puntos a tratar en esa
reunion.

Dichas reuniones de caracter extraordinario se celebraran dentro de un plazo
maximo de 20 dias naturales a contar desde la fecha de la recepcién de la

comunicacion.
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Medios
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidén de Seguimiento y
Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en
particular:

= Lugar adecuado para celebrar las reuniones

= Material preciso para ello.

= Aportar la informaciéon estadistica solicitada, en los parametros

establecidos en los criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Serdn por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencién vy

alojamiento de las personas miembros de la Comisidn, caso de ser necesarios.

Las horas de reunion seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario

de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de Igualdad sera la que facilite los medios

adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Solucion extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total a los érganos de mediacidn, y en su caso

arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
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En Madrid, a 12 de marzo de 2018, firman el presente Plan de Igualdad de
SEGURISA, SERVICIOS INTEGRALES DE SEGURIDAD, S.A.:

POR LA EMPRESA POR LARLT

M2 del Prado Fernandez Peire José Manuel Navarro Tenorio
(Jefe de Personal) (UGT Madrid)

Juan José Gémez Cabanillas Alfredo Villa Barahona
(Responsable Nac. de Seguridad y Servicios) (CC.00. Madrid)

David Sanchez Pinilla Juan Carlos Cezén de Haro
(Técnico Superior en PRL) (ATES Madrid)

Juan Pablo Alonso Gémez David Fernandez Lépez
(Inspector de Servicios) (USO Madrid)
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COMO ASESORES DE LARLT

Nieves Garcia Huélamo

(FeSMC-UGT)

M2 Luisa Cubero Rincén

(FeSMC-UGT)

M2 del Pilar Expédsito Cortés

(CC.00. Construccién y Servicios)

Carmen Sevillano Blanco

(FTSP-USO)
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PROTOCOLO PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL
TRABAJO LA EMPRESA SEGURISA

La direccion de SEGURISA y los sindicatos con representacion en la Comision de
Igualdad, reconociéndose reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para
ello:

ACUERDAN
Establecer el presente PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO para

todos los centros de SEGURISA, conforme a las siguientes disposiciones:

INTRODUCCION

La legislacién vigente mandata a las empresas a promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y a arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
pudieran formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Este protocolo desarrolla el Articulo 48 de la Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva
entre mujeres y hombres (L.O. 3/2007):

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con la representacion legal de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacién de campafias
informativas o acciones de formacién.

2. La representacion legal de los trabajadores debera contribuir a prevenir el
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
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sensibilizaciéon de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacién a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.”

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Todos los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho a un entorno libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, a un
entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad, asi como su integridad
fisica y moral.

Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

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

La representacion de la Direccion de la empresa y la RLT promoveran la
concienciacion, la informacion y la prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo en el lugar de trabajo o en relacién con el trabajo y la adopcion de
medidas apropiadas para proteger a los trabajadores y trabajadoras de tal
conducta.

Todas las personas que componen la Organizacion deben estar
comprometidas con la proteccion de la dignidad de las personas, en aras a
mantener y crear un ambiente laboral respetuoso y a la prevencién y solucién
de aquellos casos de acoso sexual y por razén de sexo que pudieran darse.

Este tipo de conductas, ademas de ser calificadas como muy graves, vy
susceptibles de ser sancionadas en su grado maximo, deben ser tratadas en
un contexto o procedimiento interno de conflictos que, sin desechar la
utilizacién de cualquier medio legal al alcance del trabajador o trabajadora
acosados, nos permita actuar con prontitud en el dmbito de la empresa,
garantizando siempre la confidencialidad y la intimidad de la persona
denunciante y denunciada.
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DEFINICIONES

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la
empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacidn con las condiciones de
empleo, formacién o promocidn en el trabajo.

Acoso sexual. -

Como establece el articulo 7.1 de la LO 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Codigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante y ofensivo.

A los efectos del presente procedimiento se entiende por acoso sexual toda aquella
conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos, desarrollado
en el ambito laboral, que se dirija a otra persona con intencién de conseguir una
respuesta de naturaleza sexual no deseada por la victima.

Acoso por razén de sexo. -

Segun el articulo 7.2 de la LO 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

Segun el articulo 7.3., se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y
el acoso por razdn de sexo.

Por ultimo, el articulo 7.4. establece que el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual
o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por
razon de sexo.
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MEDIDAS DE PREVENCION:

- Garantizar el conocimiento efectivo del Protocolo por todas las personas
integrantes de la empresa, dandole difusion por los medios que fuesen
necesarios; dicha comunicacion debera subrayar el compromiso de la
Direccién de garantizar ambientes de trabajo en los que se respete la dignidad
y la libertad de las personas trabajadoras.

- Se enviard copia del presente Protocolo a Delegados/as de Prevencion, a
Delegados/as de Personal, asi como a toda la plantilla actual de la empresa y
nuevas incorporaciones a través de los medios de comunicacion internos de la
empresa.

- La empresa se compromete al desarrollo de acciones especificas para la
sensibilizacién del conjunto de su plantilla, aplicando estrategias de
formacidn, seguimiento y evaluacion al objeto no solo de prevenir el acoso,
sino también para influir sobre las actitudes y comportamientos de las
personas que integran la empresa de conformidad con el espiritu y la
intencion del presente protocolo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establece, con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al
respecto ante cualquier instancia administrativa o judicial, este procedimiento de
actuacion, que se desarrollard bajo los principios de rapidez y confidencialidad,
garantizando y protegiendo la intimidad y la dignidad de las personas objeto de
acoso.

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en
dicho procedimiento.

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

1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO

Para cada caso de solicitud de intervencién de Acoso, se constituira una
Comisidn Instructora de tratamiento de situaciones de acoso, como drgano
encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados
conforme a lo establecido en el presente Protocolo.

Dicha Comisién Instructora estard integrada por hasta cuatro miembros, dos
por parte de la empresa y dos por parte de la RLT, que realizaran las siguientes
funciones:
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- Instructor/a: persona responsable de supervisar todas las actuaciones
para resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de
conclusiones. Serd designado por la empresa.

- Secretario/a: persona encargada de la tramitaciéon administrativa del
expediente Informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones vy
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o
acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion. Sera del
departamento de RRHH de la empresa.

- Asesor/a: persona técnica encargada del asesoramiento tanto del
Instructor/a, como del Secretario/a. Sera necesario tener experiencia
en temas de acoso sexual, siendo nombrada por la parte sindical.

La representacion sindical en la Comision Instructora serd rotativa en cada
expediente, entre los sindicatos firmantes del Protocolo. Asimismo, la persona
denunciante podra elegir a otro sindicato que el que le corresponde por turno
rotativo.

Los miembros de la Comisidon Instructora no podran pertenecer al centro de
trabajo en el cual se haya producido la situacidon cuyo analisis se le haya
encomendado.

Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora serdn por cuenta de la
empresa.

2. FASES DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se estructura un procedimiento de solucién mediante pronunciamiento para
aquellos/as trabajadores/as que consideren estar siendo objeto de acoso.

a) La solicitud de intervencién se presentard por escrito, tanto por la victima
como por testigos, asi como por la RLT, a través del formulario de
denuncia, adjunto como anexo a este protocolo, en el que inste a la
intervencion de la Comision. Estos formularios estaran a disposicion del
personal en a través de los delegados de personal, Departamento de RR
HH, departamento de Operaciones, a partir de la firma del protocolo.

b) Recibida la comunicacién de denuncia la persona encargada de la
instrucciéon convocara a la Comisién Instructora, en el plazo maximo de 5
dias, para solicitar el relato detallado y pormenorizado de los distintos
actos e incidentes presuntamente constitutivos de acoso, identificacion de
la/s persona/s implicadas en calidad de victimas, testigos y autor/es de las
conductas indeseadas.
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c)

d)

Una vez ratificada la denuncia, la Comision iniciara la fase instructora o de
apertura de expediente informativo, encaminada a la averiguacion vy
constatacion de los hechos denunciados. A lo largo de esta fase se dara
audiencia a todas las personas intervinientes, testigos y cuantas personas
considere la Comisién deban declarar.

La comisién instructora podra proponer los medios de prueba que
considere necesarios y cuantas diligencias estime oportunas para el
esclarecimiento de los hechos.

Durante la tramitacién de los actos alegatorios, en la medida que
aconsejen las circunstancias y lo permita la organizacién del trabajo, se
facilitard el cambio de puesto de trabajo a la persona denunciante o
denunciada y cuantas medidas cautelares se consideren oportunas.

Tanto la persona denunciante como denunciada podran asistir
acompafadas por alguien de la RLT o una persona de su confianza.

Este proceso se desarrollard bajo los principios de confidencialidad,
rapidez, contradiccién e igualdad.

La Comision tiene un plazo de treinta dias para resolver motivadamente.
Este plazo se iniciara desde el momento en que la Comisidn tenga
notificacién oficial de la solicitud.

Este procedimiento finalizard con la emision de un informe de
conclusiones por parte del Instructor, que podra incluir alegaciones
particulares en el caso de desacuerdo con la instruccion de la
investigacion.

La resolucion que lleve a cabo el instructor/a debera ser motivada, y en
ella se informard de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no
constitutivos de acoso”.

Dicha resolucidn se remitird a la Direccion de RRHH, a la persona
denunciante y a la persona denunciada:

Cuando el informe constate la existencia de acoso, la Direccion de RRHH
adoptara cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en
su caso la movilidad funcional, aplicando las sanciones que puedan
corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores, y en el Convenio Colectivo de aplicacién.
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- Cuando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente dando por finalizado
el proceso. En la medida que lo permita la organizacion del trabajo, se
estudiard la viabilidad de cambios en el puesto de trabajo, facilitando el
cambio de puesto de trabajo si el trabajador/a afectado/a lo solicita y es
aconsejado por el Servicio de Prevencidn de la Empresa.

f) Notificada, en su caso la sancién, se dara traslado a la victima y a la
Comisién Instructora. Se informard a su vez del resultado de Ia
investigacion, asi como de la decisidn final a la Comision de Igualdad o
Seguimiento del Plan de Igualdad. Si esta decisidn final consistiera en la
imposicion de una sancion de tipo laboral habrda que cumplir con los
preceptos que legal o convencionalmente estén establecidos.

g) La empresa asegurarad que los trabajadores y trabajadoras que consideren
gue han sido objeto de acoso, las que planteen una queja en materia de
acoso 0 quienes presten asistencia en cualquier proceso, por ejemplo,
facilitando informacién o interviniendo en calidad de testigo, no seran
objeto de intimidacidn, persecucion o represalias. Cualquier accion en este
sentido se considerard susceptible de sancion disciplinaria.

3. AMBITO DE APLICACION

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion sera de
aplicacion para la prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo en el trabajo que pudiera existir en cualquiera de los
centros de SEGURISA

4. PROTECCION DE LAS VICTIMAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la direccién de RRHH adoptara
medidas para que no conviva con la victima del acoso en el mismo entorno
laboral, medidas sobre las que tendrd preferencia la persona que ha sido
agredida, y que nunca podra suponer una mejora en las condiciones laborales
de la persona agresora.

DISPOSICION FINAL PRIMERA. Este procedimiento de Prevencién vy
Tratamiento de Situaciones de Acoso en cualquiera de sus modalidades es
interno de SEGURISA, y funcionara con independencia de las acciones legales
gue puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o
judicial.
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DISPOSICION FINAL SEGUNDA. Este protocolo pasara a formar parte del Plan
de Igualdad de SEGURISA.

DISPOSICION FINAL TERCERA. Al menos una vez al afio, la Comisiéon de
Seguimiento evaluara la aplicacién del presente procedimiento, pudiendo las
partes hacer las propuestas de modificacion y adaptacion que consideren
oportunas para mejorar la consecuciéon de los objetivos del mismo. Para ello
se presentara resumen estadistico de las intervenciones realizadas, incluyendo
informacién sobre el nimero de casos, tipo, resolucién y con una valoracion
de su funcionamiento efectuada por las partes.
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ANEXO

DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE (marcar)

_ Persona afectada _ Recursos Humanos
_ Representantes de los Trabajadores _Otros

TIPO DE ACOSO

_ Sexual _Por razén de sexo _Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:
NIF: Sexo:

Teléfono de contacto: Correo electronico:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo:
Puesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (contintie en caso de necesitar mas espacio al dorso)

SOLICITUD

_Solicito el inicio del Protocolo de Prevencién del Acoso sexual y/o por razén de sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE



