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PLAN DE IGUALDAD
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COMPROMISO DE APLICACION DE POLITICAS DE IGUALDAD

SAMINSA, SANEAMIENTO Y MANTENIMIENTO INTEGRAL, $.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 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 definicion 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 dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde
la seleccion a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion,
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 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
situacidén presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extensidn, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este prop0sito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trahajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso
de desarrolio y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Madrid, 17 " " 77T

Victor Igle
DIR. GRAL. CURPURATIVU
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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
eliminaciéon 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 laigualdad y la no
discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion 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 aprobacién de
la Ley Orgénica 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

ohstaculos que impiden conseguiria.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de SAMINSA 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 vy
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualguier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y -en su caso- a 1 la representacion legal de los trabajadores vy

trabajadoras (RLT).



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 elaboracién 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, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la
Empresa. EL objetivo del mismo es no solo la consecucién 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 situacién 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
discriminacion por sexo, sino también la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en todos los dmbitos: acceso a la empresa, contratacién y condiciones laborales,
promocién, formacién, retribucion, conciliacién de la vida familiar y personal con la vida
laboral, la salud laboral, y todos aguellos campos que entran en el &mbito de las relaciones

laborales.

Las caracteristicas que rigen este Plan son:
- Estd disefiado para el conjunto de la plantilla.
- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
incorporando la perspectiva de género en la gestion de la Empresa como estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres,
- Participacion a través del didlogo y cooperacion da tndac lac nartac imnlicadas

(direccior ~ ° Rl to de la plant



- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de
discriminacion por razén de sexo futuras.

- Ser dinamico y modificable en funcion de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.

- Implantacién en la cultura de gestiéon de la Empresa garantizando los medios y

medidas necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.

Hoy en dfa, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por
razon de género, siendo este Plan de lgualdad el mecanismo necesario para ello. SAMINSA,
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.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de SAMINSA se estructura en lo siguientes apartados:

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

laboral; politica de comunicacién y sensibilizacion de igualdad.

Il. Programa de actuacién elaborado a partir las conclusiones del diagnoéstico y de fas

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

implar yos responsables de su realizacion.















Los unicos datos resefiables serian los referentes a las excedencias por cuidado familiar. Las
propias de la condicién femenina respecto a la maternidad solo significan un 1,99% respecto

a la plantilla de mujeres de la Empresa.

Respecto a las retribuciones no existe ninguna distincion respecto a género posible, ya que
la Empresa Saminsa esta adscrita a los convenios propios de cada provincia, comunidad o
actividad que realiza (p. Ej. Limpiezas Ferroviarias) y donde la retribucion va en funcién de la

categoria laboral

Una vez realizado el diagndstico de la situacién 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 consecucién de los objetivos sefialados.

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
que 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 utilizara 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 adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracidn del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los

procesos y en todos los niveles,

Metodoldgicamente, 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

de trato y oportunidades entre n ~ " bres vy aeliminar la por razén

de sexo.
P



El programa de actuacion se estructura en:
e OBJETIVOS GENERALES
e OBJETIVOS ESPECIFICOS
e MEDIDAS
s 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 diagnéstico realizado,

se han establecido como necesarias de intervencion, 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

© o N o ¢ kW N PR

PARTICIPACION

3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre ~ujeres y hombres,

Supone la ausencia de toda discriminacion, 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 3/2(C de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).



lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién 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 dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, 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
fas de despido, y en la afiliacidon y participacion en las organizaciones sindicales vy
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,

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

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

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

Discriminacién directa e indirecta.

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

Se considera discriminacidn indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicién,
criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
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

' fecto de atent ignidad de una pei

tenga el propd
- 13



particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. {Art. 7.1. Ley
3/2007).

Constituye acoso por razdn de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el proposito 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
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también

acto de discriminacién por razén de sexo. {Art. 7.4. Ley 3/2007}.

lzualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

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

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

Discriminacién por embarazo o maternidad.

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

mujeres relacionado con el embarazo.

Indemnizacidn frente a represalias.

También se considerara discriminacién 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, reclamacién, 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 qui - e buena fe.
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos gue constituyan o causen discriminacion
por razon de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través
de un sistema de reparaciones o indemnizaciones qgue sean reales, efectivas vy
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y
disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion 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 refacion con el

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

Tutela juridica efectiva

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

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

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

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitan® =~ " :riminacion basada en su ejercicio. (Art. 44.1

Ley 3/2007).
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4, AMBITO DE APLICACION

Este Plan de lgualdad es de aplicacién en SAMINSA a nivel nacional; por lo tanto engloba y

afecta a la totalidad de la plantilla.

lgualmente serd 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,
que el caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacién
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 consecucion 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 mantendra 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 gestién de la Empresa. Creacidn de la figura

de Agente de tgualdad como garante de dicha integracion.

3. Facilitar la conciliacién de la vida pers~=-! fomiline s labnenl g jue

confo 777 "ilaEmpresa.
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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 seleccion de personal para
acceder a la Empresa, eliminando los posibles casos de segregacién horizontal y

vertical.
7.1.2 Utilizar -en los modelos de solicitud de empleo y en las ofertas a través de otros
medios- un lenguaje e imagenes no sexistas para que no se dirijan exclusivamente a

un género determinado

7.1.3 Analisis y si procede, revision de los criterios empleados en los procesos

selectivos

7.1.4 Conseguir una representacion lo mas equilibrada posible entre hombres y

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

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

subrepresentada.

7.2, Contratacion

7.2.1 Crear la figura del Agente *



7.3. Promocién

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.

7.3.2 Seguimiento y en su caso revision de los criterios establecidos para la
promocion interna de toda la plantilia, informando de los resultados obtenidos a la

Comision de Seguimiento,

7.3.3 Informar, formar y motivar a las mujeres para que participen en procesos de

promocioén profesional.

7.4, Formacién

7.4.1 Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, en especial al personal
relacionados con la organizacidon 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 plai



7.6.2 Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion 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

plantiila.

7.7. Salud Laboral

7.7.1 Introducir la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborales.

7.7.2 Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén 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 v sensibilizacidn

7.8.1 Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imdagenes utilizadas en las
comunicaciones tanto de uso externo como interno.
7.8.2 Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la

igualdad de oportunidades en la Empresa.

7.9. Participacion

7.9.1 Promover la participacio Empresa.






2. CON1 naTACION

Objetﬁ) especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsahle

Posihilidad de acceder

Mediante solicitud del trabajador

Departamento

desde un contrato a y siempre que haya vacantes o Anual de
tiempo parcialauno a puesto de nueva creacion. Operaciones y
tiempo completo de RR.HH.
Creacion y nombramiento del
Agente de Igualdad dentro de Ia
plantilla de la Empresa Saminsa
. cuya funcién sera canalizar,
Crear la figura del Agente Y o S
asesorar y sefialar para su . Direccién de
de lgualdad en la . S Desde la firma del
correccidn las deficiencias RR.HH.

Empresa.

Plan de Igualdad. Recibira

observadas en la aplicacidn del

formacién especifica en materia

Plan

de género
Qbjetivo especitico wvieaiaas FIAZ0 Qg EjecuLiun NEXPU RANIT
Promover y mejorar las
posibilidades de acceso | Formar e informar
de las mujeres a especificamente en género e
puestos de igualdad de oportunidades
responsabilidad donde | entre hombres y mujeres a las
esté subrepresentada ersonas responsahles de .
HBrep r P po Desde la firma del | Departamento
contribuyendo a proponer candidaturasy ‘s
. . Plan de Formacion
recudir las evaluarlas con el fin de
desigualdades y garantizar que se realiza de una
desequilibrios que con | manera objetiva, sin
independencia de su estereotipo de género
origen puedan darse en
la Empresa.
Revisar y asegurar los canales
Informar, formar y . i
. . de comunicacion a fin de que la Cuando se Departamento
motivar a las mujeres , L, .y
. informacién sobre cursos de produzcan de Formacion,
para gue participen en s .
‘s formacion y puestos vacantes a vacantes ¢ de Operaciones
procesos de promocion . .
rofesional cubrir llegue a todos los centros convocatorias a y de RR.HH.
P ' de la Empresa CUrsos.




ACH....

Objetivo especifico

Medidas

Plazo de ejecucion

Responsahle

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
discriminacién en todos los
procesos efectuados por la
Empresa.

Hacer el seguimiento del Plan
de Formacidn desde la
perspectiva de género para
evitar discriminaciones por
razéon de sexo. Elaborar un
Manual de Formacién
especifico en Igualdad de
Género.

Anual

Comisién de
Igualdad

Incluir en la informacion de
incorporacion la existencia de
un Plan de lgualdad asi como de

Desde la firma del

Departamento
dle Operaciones

la politica de igualdad y no Plan y Direccion de
discriminacion fomentada RR.HH.
desde la Empresa

Formar en materia de género e

igualdad a las personas

responsables de formacién,

seleccion y contratacion de la Departamento
Empresa. Incluir cursos de Anual de Formacidn

formacion especifica en materia
de lgualdad a los mandos
intermedios

Disponer de datos estadisticos
desagregados por sexo sobre la
formacion recibida por la
plantiila incluyendo si es en
jornada laborat

A la finalizacion del
Plan de Formacién

Departamento
de Formacion

Ubjetivo especitico

WIEUIud>

FIdLW UT ClouuuLuLd

LR T e L e

Miantener la iguatdad
retributiva.

Revisar cualquier desequilibrio
retributivo que pudiera darse a
fin de determinar la posibilidad
de que pueda producirse por
razones de género ©
discriminacidn por sexo.

Trimestral

22

Departamento
de RR.HH.




Unjetivo especifico

i-

Medidas

Flazo de ejecucion

Kesponsable

Confeccionar un documento
informativo sobre los derechos
y medidas de conciliacién de la

riesgos laborales.

laborales que en ia 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

vida perscnal, familiar y laboral Departamento
de la Ley 3/2 tas de RR.HH.
. v 3/2007 y sobre la 6 meses * R ¥
. .. existentes en la Empresa que Sindicatos
Garantizar el ejercicio de \ . o
mejoren la legalidad. Distribuir
los derechos de )
e s dicho documento en todos los
conciliacién, informando de .
) centros de trabajo
ellos y haciéndolos
accesibles a toda la - -
. Confeccionar una herramienta
plantilla. . .
informdtica que ofrezca datos e
informacién sohre los
diferentes permisos, 6 meses Departamento
suspensior  de contratoy de RR.HH.
excedencias concedidas por
motivos familiares.
Objetivo especifico Medidas I':IBZO Fl,e Responsable
ejecucién
El Departamento de Prevencion dara
informacién a los Comités de
Seguridad y Salud Laboral que haya
, . en las distintas delegaciones de las
Introducir la perspectiva de . e .
. ‘s evaluaciones periddicas de riesgos Departamento
género en la evaluacion de Desde la

de Prevencién

Aplicar lo establecido en el
art. 21 de la Ley Integral
contra la Violencia de
Género

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

Desde la
firma del Plan
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Direccién de
RR.HH.




Objetivo especifico

Medidas

—

Plazo de ejecucién

Responsahle

Revisar, corregir y vigilar el
lenguaje y las imagenes
utilizadas en las
comunicaciones de uso
interno y externo,

1. Eliminar cualquier contenido
de lenguaje sexista de las
comunicaciones, documentos y
formatos emitidos por la
Empresa. Revisar dichos
formatos para adecuarlos a lo
establecido en el Plan de
Igualdad

2. Revisar la pagina web de la
Empresa a fin de adecuarla a lo
establecido en el Plan de
lgualdad respecto a las
comunicaciones de la Empresa

A partir de la firma
del Plan

Todos los
departamentos y
Responsable de
Informatica

Establecer canales de
informacién permanente
sobre la integracién de la
igualdad de oportunidades
en la Empresa,

Introducir en la pagina web
infarmaci6én sohre la politica de
igualdad de la Empresa.

Semestral

Responsable de
Informdtica

Dedicar un capituloenla
Memoria Anual a la igualdad,
informando del Plan, de su
estado vy de sus resultados

Cuando se elabore
fa Memoria

Direccién de
Empresa

OBjetvo especitico

Ivieaiads

| FidLu Jue I:JEI-ULIUII

LR S e ]

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

Todas las que favorezcan la
igualdad y participacion de la
mujer
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A partir de la firma
del Pian

Direccién y todos
los
Departamentos
de la Empresa




8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de lgualdad fijaran los objetivos
concretos de igualdad, las estrategias y [as 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 lgualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion es independiente a la obligacién prevista para la Empresa en el
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 lgualdad vy la iecucion de los objetivos; de la
vigilancia del respeto y aplicacién 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 gue se incluirdn datos sobre la
proporcion 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 aplicacion del Plan de lgualdad.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en el Plan de Igualdad de SAMINSA
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de

actuacion durante y después de su implementacion.

Ei seguimiento se realizard de forma programada regularmente y facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las medidas
contempladas, lo que posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento d¢ lo del Plan farmaran narte integral de la

evaluacion.

(



9, COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Ei seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard una Comision de Seguimiento y Evaluacion

que 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 designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los quince

dias naturales siguientes a la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa

actuara como responsable-coordinador/a ante las partes, facilitando una direccién de correo

electrdnico a fa que puedan dirigirse las comunicaciones.

Funciones

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

v
v

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

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas

Elaboracién 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.
Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en

aquellas cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v
v
v

Interpretacion del Plan de lgualdad.
Seguimiento de su ejecucion.
Conocimiento y resolucidn de los conflictos derivados de la aplicaciéon

e interpretacion del pi an Fn ectnc casos serd precentiva la



intervencion de la Comisidn, con caracter previo antes de acudir a la
jurisdiccidén competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de
este Plan hayan atribuido a la Comision, 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 deberd ser aprobado en el primer trimestre después de la

firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

v

Refiejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante le desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha con el Plan,
Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las dreas 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 Gltimo, de la eficiencia del mismo.
Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger
informacién scbre:

s los resultados ohtenidos con la ejecucién del Plan

¢ El grado de ejecucion de las medidas.

e las conclusiones y reflexiones ohtenidas tras el analisis de los

datos de seguimiento.

e laidentificacion ¢ |



v Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una

evaluacion parcial a los dos afos de la entrada en vigor del mismo, y

otra evaluacién final dos meses antes de que transcurran los cuatro

afios 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.

¥" Enla evaluacidn final se debe tener en cuenta:

Funcionamiento

. s o

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
El nivel de correccion de las desigualdades
detectadas en los diagnésticos.
El grado de consecucion de los resultados esperados.
El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas
El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo
de las medidas.
El tipo de dificultades y soluciones acometidas.
Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.
La reduccion de los desequilibrios en la presencia y

participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a ia Comisién de Seguimiento y
evaluacién serd necesaria la disposicion por parte de la Empresa de la informacion
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 Comision formulara las propuestas de mejora y los

cambios que pudieran incorporarse.

La Comisién se reunird anualmente con rardrter ardinario a contar desde la firma del

“nir con caracter rin nor iniciativa de 1ina de las
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partes previa comunicacién con una antelacién de 20 dias naturales por escrito,
indicando los puntos a tratar en esa reunidn.
Dichas reuniones de caracter extraordinario se celebrard dentro de un plazo maximo

de 20 dias naturales a contar desde la fecha de la recepcion de la comunicacién.

Medios
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, 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 Comision, 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 responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios

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

Solucién extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total a los organos de mediacién, y en su caso

arbitraje, establecidos por el Servicio ije






PROTOCOLO DE PROCEDIMIENTOS DE PREVENCION, TRATAMIENTO Y
ACTUACION DE SITUACIONES DE ACOSO EN EL TRABAJO DE LA EMPRESA
SAMINSA

Es el objetivo del presente acuerdo es contar en nuestra Empresa con un entorno laboral libre
de cualquier comportamiento discriminatorio y/o abusivo con respecto al principio de igualdad
de trato en el trabajo a todos los efectos, de acuerdo con los principios contenidos en la
DECLARACION DE MATERIA DE ACOSO aprobada con fecha de 25 de mayo de 2006.

Este Protocolo da cumplimiento al Articulo 48 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
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 deberdn promover condiciones de trabaja que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién asi coma para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes sean objeto del mismo.
Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
Representantes de fos Trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas
prdcticas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion.,

2. La Representacion Legal de los Trabajadores (en adelante RLT) deberd contribuir o prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y las 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.

Por tanto, la Direccion de SAMINSA y la Representacion Legal de los Trabajadores acuerdan
implantar en la empresa el presente Protocolo con la finalidad de identificar, solventar y
erradicar cualquier situacién de acoso laboral, sexual y de acoso por razéon de sexo,
estableciendo los procedimientos de actuacion necesarios. Dichos procedimientos deben
desarrollarse bajo los principios de confidencialidad, rapidez y credibilidad, y deben garantizar y
proteger la identidad e intimidad de las yjeto de acoso




I. PRINCIPIOS GENERALES

I1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno en el ambito
laboral, con el fin de crear un entorno laboral exento de todo tipo de acoso.

12. Los comportamientos que puedan entrafiar acoso son perjudiciales no solamente para las
personas directamente afectadas, sino también para el conjunto de la institucion; por lo que
son conscientes de que la persona que se considere afectada tiene derecho (sin perjuicio de las
acciones administrativas y judiciales que le correspondan) a solicitar una actuacién mediadora
que sea dilucidada de forma sumaria segtin los cauces previstos en este Protocolo.

13. Se garantizara el derecho a la intimidad y confidencialidad ante la presentacién de toda
queja en materia de acoso, asi como en los procedimientos que se inicien al efecto.

14. Deben consolidarse las politicas de igualdad y no discriminacién entre la plantilla, al tiempo
que se propicia la concienciacién colectiva con este problema.

Il. DEFINICIONES

I11. Se considera acoso moral o mobbing aquélla situacién en la que se ejerce violencia
psicolégica de forma sistematica durante un tiempo prolongado sobre una persona en el lugar
de trabajo o en referencia a éste. Dentro de este ambito se incluyen:

e Ataques a la victima con medidas organizacionales (tales como obligar a una persona a
realizar trabajos inferiores a su capacidad o categoria laboral; asignarle tareas sin
sentido, degradantes o contra su conciencia; juzgar su desempefio de manera ofensiva,
o cuestionar constantemente sus decisiones, etc.

e Ataques a la victima respecto a sus relaciones sociales {restringir a los compaiieros el
trato con esa persona; no comunicarse con ella directamente o a través de miradas o
gestos; hacerle el vacio; hacer comentarios despectivos a sus espaldas; etc.

s Ataques a la victima respecto a su vida privada y sus creencias (difundir rumores sobre
su vida privada, su estado emocional o fisico; mofarse de alguna discapacidad, burlarse
de sus caracteristicas fisicas, etc.)

¢ Violencia fisica o verbal (amen ) “3n fisica, insultos, gritos. etc.}
A



l12. Se considera 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 de la L.O.
3/2007). Se entendera acoso por razones de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona con el propdsitc o efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.2 de la L.O. 3/2007). En ambos
casos se considera discriminatorio.

Dentro del acoso sexual se contempla la conducta sexual en su mas amplio espectro:

e Conductas fisicas: tales como tocamientos innecesarios, roces, forcejeos, hasta el
intento de violacidn o coaccidon para tener relaciones sexuales

s Conductas verbales: insinuaciones sexuales, proposiciones, comentarios, etc.

¢ Conductas no verbales: exhibicion de fotos sexualmente sugestivas, escritos, materiales
audiovisuales, etc.

¢ Proposiciones a cambio de una mejora de condiciones de trabajo o el mantenimiento
del empleo a la aceptacion de una propuesta de tipo sexual.

Su dmbito siempre serd dentro del entorno laboral del dentro de trabajo o, si se produce fuera
del mismo, deberd probarse que la relacién es como consecuencia del trabajo.

Se debe distinguir el acoso sexual de las proposiciones libremente aceptadas en la medida de
que son deseadas por la persona objeto de ellas, en cuyo caso no se considerard como acoso
sexual.

I1l. PREVENCION

Estas medidas iran encaminadas a evitar conductas, comportamientos o situaciones definidas
cOmo acoso ya sea moral, sexual o por razones de sexo.

¢ Qrganizacion racional del trabajo. Sobre la base de la capacidad y categoria laboral,
evitando sobrecargas de trabajo injustas o desproporcionadas sin motivo que lo
justifique; definir objetivos, acordes a la carga de trabajo; facilitar los medios necesarios
para la realizacién del trabajo. ¥~ “~F~itiya, todn~ =anelln nna sjrva para mantener un
bu~= ~tin~ dn+eqhajo y motiva l.




e Comunicacion. Mantener abiertos canales de comunicacion ya sea descendente (cargo
superior a inferior), horizontal {(mismo nivel jerdrquico) o ascendente {cargo inferior a
superior) a fin de conocer objetivos, distribucién de labores, métodos de trabajo, asi
como de disconformidad con los objetivos y distribucion.

e Conducta. Evitar comentarios que sean vejatorios, humillantes o degradantes para las
personas ya sean por sus creencias, ideologias o bien de aspecto sexual; evitar
agresiones tanto fisicas como verbales; Ia exposicién de materiales audiovisuales de
contenido sexual explicito.

IV. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE DENUNCIAS POR ACOSO EN EL AMBITO LABORAL.

El procedimiento, que se regira en todo momento por los principios de rapidez vy
confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y dignidad de la persona acosada, asi
como de las personas implicadas, se iniciard con la denuncia por escrito ante la Jefatura de
Personal o ante el Comité de Empresa por parte de cualquier trabajador/a de la empresa que
considere ser o haber sido objeto de las situaciones descritas como acoso del tipo que fuere en
este documento. En dicha denuncia se hara constar especificamente el tipo de acoso al que ha
sido sometido, indicando el lugar y fecha del mismo y la persona acusada del mismo, asi como
los testigos que pueda aportar, identificados con nombre y apellidos.

Una vez recibida la denuncia en la Jefatura de Personal, ésta abrira en el plazo maximo de 5
dias habiles un Expediente de Instruccidon encaminado a la averiguacion de los hechos
denunciados. Para ello se creard una Comisién Instructora formada por dos miembros
nombrados por la empresa y dos miembros nombrados por el Comité de empresa. la
representacion sindical sera rotativa entre todos los sindicatos representados en la misma.
Todos seran ajenos al servicio al que pertenezca en el momento de producirse los hechos el/la
trabajador/a que los denuncie, y estaran obligados al sigilo profesional.

En dicha Comisidn, uno de los integrantes elegido por la Empresa sera el Instructor del caso, y
uno de los integrantes de la representacion de los trabajadores sera el asistente del instructor.

Independientemente del resultado del proceso abierto, la Jefatura de Personal podra tomar las
medidas cautelares que estime oportunas y adecuadas al caso, sin que suponga perjuicio
alguno ni modificacién sustancial de las condiciones de trabajo de la persona denunciante del
acoso.

Esta Comision estara facultada para realizar cuantas pruebas escritas o testimoniales requiera
para la resolucién del caso.

En primera instancia, si lo estima oportuno, convocara a fa persona denunciante y a la
denunciada ya sea por escrito o personalmente, a fin de recabar la informacién necesaria de
ar-“-- === - caso de ser preser arecenc’ Y di odra estar

#
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~compaiiada en calidad de asesor/a por una persona de su confianza, perteneciente o ajena a
la empresa, previa comunicacion la Comisidn.

Una vez escuchadas las partes implicadas, la Comisién abrird un proceso informativo
encaminado a la averiguacién y constatacion de los hechos denunciados, dandose audiencia
para ello a todos los testigos y cualquiera que se estime oportuno para la resolucion del caso;
del mismo modo, practicard cuantas diligencias estime necesarias para la consecucién de dicho
objetivo.

En el plazo maximo de 20 dias naturales a contar desde la fecha del nombramiento de la
Comision, se dard fin al procedimiento iniciado mediante fa elaboracién por parte de la
Comision de un informe en el que se describiran las conclusiones a las que ha ilegado después
de investigar el caso. De dicho informe se trasiadara una copia a la persona afectada por acoso
en primer lugar, a la Jefatura de Personal y al Comité de Salud Laboral.

En caso de dar por cierta la acusacién realizada, |a Jefatura de Personal tomara las medidas y/o
sanciones que estime oportunas acordes con la legislacion laboral vigente contra la persona
encontrada culpable de acoso, y al mismo tiempo proteger a la victima de ulteriores
situaciones parecidas con respecto a esa persona. Asimismo se informara al Comité de Salud de
las medidas sancionadoras adoptadas.

V. DISPOSICIONES VARIAS

Proteccidn de la victima. En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién

impuesta no determine el despido de la persona acosadora, la Empresa tomara medidas
necesarias para gue no conviva con la victima del acoso en el mismo centro de trabajo,
teniendo la persona acosada la opcién de permanecer en su puesto o de solicitar otro, sin que
por ello conlleve un perjuicio de sus condiciones laborales. Asimismo, dichas medidas tampoco
podran suponer en ninglin caso una mejora de las condiciones laborales del agresor/a

Falsas denuncias. Si el resuitado del expediente abierto determina el sobreseimiento,
concluyendo al mismo tiempo mala fe en la denuncia, la Jefatura de Personal procedera a
aplicar a la persona denunciante las medidas disciplinarias y/o sanciones gue determinen la
legislacion laboral vigente en proporcion a la gravedad de los hechos denunciados.

Represalias. La empresa asegurara que los/las trabajadores/as que consideren haber sido
objeto de acoso, quienes planteen una queja en materia de acoso, o quienes presten asistencia
en cualquier proceso (testigos, informantes, etc.} no seran objeto de intimidacion, persecucion
o represalias de cualquier tipo: cualquier accion en este sentido se considerara susceptible de
medidas disciplinarias.

Asesoramiento. Tanto la persona dertnrianta como la denunciada, asi como la Comisién

‘)In““““"“ ~odrdn estar asesoradas ¢ OCESO Pr= e moers ~q1dest ~'--**1, ya sea






