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PLAN DE IGUALDAD — SASEGUR, S.L.

1. ;Qué es SASEGUR?

SASEGUR nace en Navalcarnero (Comunidad de Madrid) en el afio 1989,como empresa
especializada en el asesoramiento, planificacion, gestiéon y ejecucion de servicios en el area
de la seguridad integral, tanto para particulares como para administraciones publicas.

Desde esa fecha, la Empresa ha ido creciendo de forma continua y extendiendo su presencia
a buena parte de las Comunidades Auténomas de nuestro pais.

Actualmente la empresa SASEGUR cuenta con una plantilla de mas de 500empleadas y
empleados. Estos profesionales son la base fundamental de un modelo sélido de negocio, por
lo que todas las actuaciones que estén orientadas a lograr el bienestar de los trabajadores, la
mayor calidad del ambiente laboral y el cumplimiento de las normas, reglas y principios
propios de nuestro sistema democratico, social y de derecho resultan imprescindibles para
garantizar el futuro de nuestra compaiia.

Por tanto, el fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que el
presente Plan persigue es, mdas alld de la respuesta a una obligacién legal, un objetivo
esencial en la politica de nuestra compafiia a cuya efectiva realizacién se comprometen -de
forma colectiva y también personal- cada uno de los integrantes de la Direcciéon de SASEGUR,
con el convencimiento de que la adopcion de las medidas que en este Plan de Igualdad se
contemplan contribuirdn a la necesaria igualdad de todas las empleadas y empleados de
SASEGUR.

Pedro Jesus Capote Conejos
Administrador tinico de SASEGUR, S.L.

] SASEGUR
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2. ;Por qué un Plan de Igualdad para SASEGUR?

El Plan de Igualdad es una de las medidas que nacen con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres; norma cuya exposicién de motivos
se remite a su vez al contenido del articulo 14 de la Constituciéon Espafiola, en el que se
consagra el fundamental derecho de igualdad de los espafioles ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién alguna por, entre otros motivos, razén de sexo.

Este principio constitucional de la “Igualdad” es también un principio juridico universal
cuyo reconocimiento legal también lo ha efectuado la Union Europea-a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997-, a través de diversas directivas, las cualesla citada Ley
Organica traspuso a nuestro ordenamiento juridico con el fin de proteger este principio y
hacer de él una realidad viva y efectiva

Pese a que el principio de la Igualdad tiene ya un claro reconocimiento histérico, su
aplicacién practica y real no ha sido suficiente, por lo que Ley para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres exige el desarrollo de una politica mucho mas activa al respecto y la
implantacion de medidas positivas que eviten, en la medida de lo posible todo tipo de
conductas discriminatorias, tanto en la Administracién Publica y como en las empresas
privadas.

Por otra parte, conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por
razon de sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, la contrataciéon y las condiciones de
trabajo, la promocion, la formacién, la retribucién, la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, la salud laboral, ... y en general en todos los aspectos propios del &mbito
laboral y profesional

El plan de Igualdad es una de las medidas que para la consecucion de estos objetivos y como
consecuencia de la Ley Organica 3/2007, resultan de obligado cumplimiento para las
empresas que, como SASEGUR, cuentan con mas de 250 trabajadoras y trabajadores.

Asimismo, el Convenio colectivo estatal para las Empresas de Seguridad (Coédigo de
Convenio n2 99004615011982), para el periodo 1 de enero de 2017 a 31 de diciembre de
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2020, que fue suscrito, con fecha 01 de febrero de 2018, dedica su articulo 7 al Principio de
Igualdad, con el siguiente contenido:

“El presente Convenio, su interpretacion y aplicacién, se rige por el principio de
igualdad y no discriminacién por razones personales que consagran los articulos 14 de
la Constitucion y 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, y muy especialmente por el
principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres que ha desarrollado la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, cuyas previsiones se consideran como referencia
interpretativa primordial del presente Convenio Colectivo.

Todas las referencias en el texto del convenio a «trabajador» o «empleado»,
«trabajadores» o «empleados», «operario» u «operarios», se entenderdn efectuadas
indistintamente a las personas, hombre o mujer, que trabajan en las empresas
comprendidas en el dmbito funcional expresado en el Articulo 3.

Todas las empresas sujetas al presente convenio deberdn contar con un plan de
igualdad cuyo objetivo serd potenciar la igualdad de trato y oportunidades en el
dmbito laboral”.

Con esta finalidad, y con el firme propdsito no solo de dar cumplimiento a la Ley sino de
mejorar de forma continuada y en todo lo posible, la realidad de nuestra compafiia en cuanto
a la igualdad efectiva de hombres y mujeres, en el afio 2012 se elaboro6 el primer Plan de
Igualdad de SASEGUR.

Posteriormente, y conforme a lo previsto en el propia Plan de Igualdad, en 2014 se efectud
una primera revision del mismo que fue firmada en junio de 2015 por la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

] SASEGUR
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3. ;Como se ha elaborado el Plan de Igualdad de
SASEGUR??

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Para la redaccién de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la Empresa para detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar medidas
para su eliminacién y/o correccion.

La labor de elaboracion del Plan de Igualdad parte, ademas, de una serie de premisas o
“requerimientos de base”:

e Ha de estar disefiado para el conjunto de la plantilla y no dirigido exclusivamente a
las mujeres.

e Debe adoptar la transversalidad de género corno uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa todas sus politicas y
a todos los niveles.

e Ha de tener como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo
y cooperacién de las partes implicadas: direccion de la empresa, parte social
(representacion legal de los trabajadores) y el conjunto de la plantilla.

e Debe ser preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones futuras
por razén de sexo.

1E] proceso de estudio previo y la posterior elaboracién del Plan de Igualdad de SASEGUR, S.L. se han realizado con el
asesoramiento y supervision de D. Gonzalo Nuifiez Sarompas, Abogado, Economista, Inspector de Trabajo y Seguridad
Social excedente y profesor de la Universidad a Distancia de Madrid.
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e Deber ser un documento dinamico, “vivo” y abierto a los cambios en funcion de las
necesidades que se vayan detectando a partir de su seguimiento y evaluacion.

e Ha de ser un compromiso de la empresa, que garantizara los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion

El resultado del estudio y analisis de la situacion de la igualdad en la empresa adopta la forma
de plan en el sentido de que no se limita a la mera descripcién de las condiciones existentes
en SASEGUR en materia de igualdad, sino que contiene una serie de objetivos, acompanados
de medidas y acciones correctoras, y un plan de seguimiento, cuya finalidad es dar
cumplimiento a las previsiones legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado
como necesarias en la fase de diagndstico y sobre las que ambas partes -Empresa y
representacion legal de los trabajadores- han venido trabajando conjuntamente a través de la
Comision de Seguimiento del Plan Igualdad de SASEGUR, 6rgano paritario competente para
la aprobacioén del Plan de Igualdad y sus revisiones, y para el seguimiento y andlisis tanto de
las medidas previstas en el Plan como de las posibles situaciones de discriminacion
existentes, tanto directas como indirectas, con el fin, todo ello, de velar por la aplicaciéon
efectiva del principio de igualdad en SASEGUR.

Pégina 5 SASEGUR
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4. Definiciones

Para asegurar el correcto entendimiento del Plan de Igualdad de SASEGUR y su
interpretacion comuin y homogénea, se recogen aqui las definiciones contenidas en la Ley
Organica de igualdad efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que seran empleadas
en el presente documento.

Cualquier otra definicion incluida en la Ley Organica 3/2007 y no reproducida en este
documento serd también de aplicacion, en el sentido y contenido de esta norma prevea, asi
como las que aparezcan en el resto de legislacion aplicable sobre esta materia.

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES (ART. 3 LO 3/07)

Supone la ausencia de toda discriminaciéon directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncidon de obligaciones familiares y el
estado civil

IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO EN LA FORMACION Y
EN LA PROMOCION PROFESIONALES, Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (ART. 5 LO 307)

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el Ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta
propia, en la formacién profesional, en la promociéon profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
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DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA(ART.6. LO 3/07)

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo la situacion en la que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situaciéon comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencioén una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considerard discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO. (ART.7LO 3/07)

Constituye acoso por razén 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.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo.

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 razon de sexo se considerard también
acto de discriminacién por razén de sexo.

DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD. (ART.8LO 3/07)

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad
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INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS. (ART.9LO 3/07)

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentaciéon por su
parte de queja, reclamacidn, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres.

CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS. (ART.10LO 3/07)

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidades 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 realizacion de conductas
discriminatorias.

ACCIONES POSITIVAS. (ART.11LO 3/07)

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

TUTELA JUDICIAL EFECTIVA. (ART.12LO 3/07)

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad 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.
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PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA. (ART.43.LO 3/07)

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién 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.

DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL. (ART.44L0 3/07)

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

IGUALDAD DE REMUNERACION POR TRABAJOS DE IGUAL VALOR. (ART.28DEL ESTATUTO DE
LOS TRABAJADORES).

El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, 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.
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5. Ambito de aplicacién y vigencia del Plan de Igualdad de
SASEGUR

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo de SASEGUR,
S.L. en el territorio espafiol -existentes en la actualidad o que se creen en el futuro- y a todo
el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la Empresa, cualquier que sea la
modalidad contractual que le vincule a la empresa,.

Se extendera igualmente a aquellas otras sociedades participadas y UTE’s presentes o
futuras, que se puedan adquirir, crear, fusionar o segregar durante el ambito temporal del
plan, informando de la composicién de dichas UTE’s.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes comenzaran las negociaciones
para su revision tres meses antes de la con de la finalizacién de su vigencia, pudiendo
prolongarse éstas hasta nueve meses mas, continuando en vigor durante este periodo el
Plan de Igualdad existente. Al efecto se constituira la comisiéon negociadora, que estara
constituida de forma paritaria por miembros de cada una de las representaciones sindicales
firmantes del presente acuerdo y por la empresa. Una vez finalizado el periodo de
negociacion anteriormente establecido, la comision negociadora vigente podra fijar el
periodo de prorroga que estime necesario para la firma del siguiente plan.

A partir del primer afo, y con caracter anual, la empresa realizara un informe o evaluacién
de la situaciéon a 31 de diciembre para valorar el alcance de las medidas y establecer las
estrategias para el afio natural siguiente.

En todo caso, las partes se reservan la facultad de revisar el presente Plan de Igualdad, en
cualquier momento, convocando a la Comisién de Seguimiento para negociar la revision del
mismo.

Respecto a su vigencia, este Plan como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a
alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, implica por una parte que la entrada
en vigor de las medidas concretas debe ser distinta y progresiva y, por otra, que el caracter
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especial de las acciones positivas hace que las mismas sdlo sean de aplicaciéon mientras
subsistan cada uno de los supuestos que motivan su implantacién.

Por ello, este Plan de Igualdad tiene un plazo de vigencia de cuatro afios, ya que esta queda
ligada a la consecucion de los objetivos establecidos en el mismo, si bien las partes
integrantes de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad entienden que su contenido
debera ser revisado transcurridos los cuatro afios de su vigencia.

Pagina 11
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6. Estructura del Plan de Igualdad de SASEGUR

El Plan de igualdad de SASEGUR S.L. se estructura en tres bloques que se corresponden con
las tres fases de ese proceso de mejora continua que es consecuencia del objetivo asumido
de hacer efectiva la igualdad de mujeres y hombres en la Empresa.

I-DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE PARTIDA DE MUJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA.

Este diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso,
contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y sensibilizacién en
igualdad.

II-PROGRAMA DE ACTUACION ELABORADO A PARTIR DE LAS CONCLUSIONES DEL
DIAGNOSTICO Y DE LAS CARENCIAS DETECTADAS EN MATERIA DE IGUALDAD ENTRE
GENEROS.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa y extraidas las conclusiones oportunas, procede definir los objetivos a alcanzar, las
estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecuciéon de los objetivos
previstos para hacer efectiva la igualdad, asi como un calendario de implantacién y las
personas o grupos responsables de su realizacion.

I1l. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAN.

Finalmente, para garantizar que el Plan de Igualdad contribuye eficazmente a hacer efectiva
la igualdad entre mujeres y hombres en SASEGUR y que se cumplen las previsiones
contenidas en el mismo, es imprescindible recoger informaciéon sobre su grado de
realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa, lo que se efectuara a través de
personas designadas por cada parte integrante dela Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad.
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7. Diagnostico de la situacion de igualdad en SASEGUR

El diagnéstico de la situacidn previa a esta revision del Plan de Igualdad se ha elaborado a
partir de los datos aportados por la Empresa en relaciéon con las distintas areas en las que
debe hacerse realidad la equidad entre mujeres y hombres.

En el caso de una empresa de seguridad privada como SASEGUR, dada la clara diferencia de
funciones y caracteristicas del puesto de trabajo existente entre personal de estructura y
vigilantes, esta misma segmentacion se ha de efectuar al analizar la representacion que las
trabajadoras y trabajadores tienen sobre el total de la plantilla.

Como punto de partida es preciso recordar que, segin las estadisticas de 20172, el sector de
la seguridad privada en Espafa estd formado por mas de 100.000 personas, de las cuales
82.775 son vigilantes de seguridad. El resto lo forma el personal administrativo, logistico o
del sector de la seguridad electrénica y alarmas.

Aunque tradicionalmente ha sido un sector esencialmente masculino (ha venido siendo
comun una mayor presencia masculina en las profesiones de cierto riesgo fisico como los
cuerpos policiales, militares o los profesionales de la seguridad), lo cierto es que en la
actualidad cada vez mas mujeres se van incorporando a la profesion de vigilantes de
seguridad. Hace cinco afios el porcentaje de estas era de un 8%, pero la cifra se ha ido
incrementando hasta llegar al 13% en la actualidad, lo que supone unas 10.000 mujeres
profesionales de la vigilancia.

Hay que tener en cuenta que ningun pais europeo supera el 20% de mujeres en el sector de
la seguridad privada, por lo que,si bien es cierto que existe una diferencia apreciable, el
proceso paulatino de incorporacién de la mujer a este sector permitira situar a nuestro pais
en la media europea en los proximos afios, si bien sera preciso seguir manteniendo las
medidasprecisas para facilitar la incorporacion de la mujer como vigilante de seguridad.

2Informe de APROSER “EL SECTOR DE LA SEGURIDAD PRIVADA EN ESPANA2017" http://aproser.es/web/wp-
content/uploads/2018/10/Seguridad-Privada-2017_Aproser_Baja-Res.pdf
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Otro factor que no puede olvidarse a la hora de analizar el grado de incorporacion de la
mujer en las empresas del sector de la seguridad privada es la obligacién convencional de
subrogacion que existe respecto a los trabajadores y trabajadoras que vengan desarrollando
el servicio de vigilancia para una empresa si el servicio preexistente es adjudicado por el
cliente a otra empresa de seguridad (como prevé el articulo 14 del Convenio Colectivo
Estatal de las empresas de seguridad privada). Es decir, esa “herencia” de trabajadores limita
fuertemente las decisiones de contratacion que efectiian las empresas del sector, ya que en
muchas ocasiones el crecimiento de plantilla viene dado casi exclusivamente por esta via de
servicios “ganados” a otras empresas de la competencia, sin que el nuevo adjudicatario
haya elegido o seleccionado en modo alguno a los trabajadores y trabajadoras que pasan a
incorporarse a la compaifiia.

Analizando el caso de SASEGUR, los datos a 31 de diciembre de 2013, 2014, 2015, 2016 y
2017 del namero de trabajadoras de la Empresa son los siguientes:

PORCENTAJE DE MUJERES SOBRE EL TOTAL DE LA PLANTILLA POR AREAS ‘

AREA 2013 2014 2015 2016 2017
ESTRUCTURA 22,58% 35,48% 31,81% 30,95% 27,65%
VIGILANCIA 13,16% 16,51% 14,77% 14,99% 15,15%

El desglose de esta informaciéon en 2015 por categorias y sexos fue el siguiente (expresado
en media anual y también su valor al cierre del afio).

MEDIA ANUAL 2017 VALOR A 31/12/2017

CATEGORIA Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
JEFE DE SEGURIDAD 0 1 1 0 1 1
OF 22 ADMINISTRATIVO 0 1 1 0 1 1
JEFE SERVICIOS 0,45 0 0,45 1 0 1
VIGILANTE DE SEGURIDAD 456,36 72,32 | 528,6 577 83 660
INSPECTOR 10,28 0 10,28 12 0 12
VIGILANTE DE SEGURIDAD ARMADO JEFE 7,54 0 7,54 9 0 9
DE EQUIPO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 0,62 0,32 0,95 1 0 1
Pagina 14
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JEFE ADMINISTACION 22 1 0 1 0 1
OF. 12 ADMINISTRATIVO 1 0,16 1,16 1 2
VIGILANTE DE SEGURIDAD ARMADO 32,75 3} 35,75 35 3 38
VIGILANTE DE SEGURIDAD JEFE DE EQUIPO | 22,45 0,671 | 23,12 29 1 30
OF. 12 OFICIOS VARIOS 0,23 0 0,23 2 0 2
AYUDANTE 1,12 0 1,12 2 0 2
ENCARGADO 2,12 0 2,12 3 0 3
AYDTE. ENCARGADO 0 0 0 0 0 0
TITULADO MEDIO 4,17 0,64 4,82 5 0 5
LIMPIADORA 0 0 0 0 0 0
AUXILIAR DE SERVICIOS 0 0 0 0 0 0

Agregando los datos de categorias por grupos profesionales generales, la situacién en el afio

2017 es la siguiente:
A31/12/2017

Grupo profesional Media anual Hombres Mujeres Total
Direccion 1 0 1 1
Inspectores y supervisores 10 12 0 12
Empleados de tipoadministrativo 15 17 2 19
Vigilantes de seguridad 595 650 87 737
Total 622 679 90 769

Los datos acumulados a diciembre de 2017 indican, como tendencia, que la plantilla de
SASEGUR superara los 750 trabajadores durante el ejercicio 2018, manteniendola
presencia de mujeres entre el personal con funciones de seguridad (un 15,15 %).
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No obstante, una primera medida derivada del andlisis de estos datos sera potenciar la
recuperacion del nivel de empleo femenino en el area administrativa o de estructura
variable por la cuantificacién del total de trabajadores del area, pero permaneciendo estable
en valores absolutos el nivel de empleo femenino.

Porcentaje de trabajadoras por area
(2013-2017)

40,00
35,00 /L_"“‘\-.._
30,00 7 —
25,00 7
20,00
15,00 —
10,00

5,00

0,00

2013 2014 2015 2016 2017
=—=HESTRUCTURA =——VIGILANCIA

En todo caso, como se ha indicado, cualquier diagnostico que se efectué a partir de esta
informacion ha de tener en cuenta las importantes fluctuaciones que se producen en la
plantilla de SASEGUR por la subrogacion de trabajadoras y trabajadores convencionalmente
establecida cuando la Empresa resulta ser adjudicataria de un nuevo servicio o deja de
desarrollar el que venia prestando.
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8. Programa de actuacion del Plan de igualdad de SASEGUR

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en
SASEGUR y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las
estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecuciéon de los objetivos
sefialados, partiendo de la premisa de que todos los procesos que se realizan en la empresa
han de tener integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que
es la senalada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

e Laadopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

e La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de Igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos
sus procesos y en todos sus niveles.

El programa de actuacién del Plan de Igualdad se organiza en:

o OBJETIVOS GENERALES
« OBJETIVOS ESPECIFICOS

« MEDIDAS

o PERSONAS RESPONSABLES
e PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales tienen como finalidad:

e Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

e Integrar la perspectiva de género en la gestion de la empresa, lo que incluye la
creacion de la figura de agente de igualdad como garante de dicha integracidn.
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e Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, y calendario para cada una
de las areas siguientes:

ACCESO A LA EMPRESA
CONTRATACION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y
CORRESPONSABILIDAD.

7. SALUD LABORAL

8. ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO

9. VIOLENCIA DE GENERO

10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

o 1 W

@ SASEGUR

#  Swoguridad y Sistemas
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9. Objetivos especificos y medidas de actuacion

9.1 Acceso al empleo

En el ambito del acceso al empleo SASEGUR viene obligada a respetar y hacer cumplir, tanto
a su personal responsable de los procesos de seleccion como a las empresas que como
proveedores puedan realizar funciones de seleccion y reclutamiento, los siguiente
principios y reglas:

9.1.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la

empresa, eliminando los posibles casos de segregacion horizontal y

verticalUtilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y
unas imagenes no sexistas, de modo que estas nunca vayan dirigidas
explicitamente a mujeres o a hombres. Analisis y revisién de los criterios
empleados en las entrevistas de seleccion.

MEDIDAS/ACCIONES INDICADOR RESPONSABLE Y PLAZO
1 | Las ofertas de empleo anunciadas interna o externamente Todas las ofertas de empleo Responsable Seleccién.
contendran la denominacién del puesto en masculino y femenino. estan redactadas con lenguaje = Permanente.
no sexista.
2 | Incorporar un lenguaje no sexista a los procesos de difusion de las = Todos los procesos de Responsable Seleccion.

ofertas de empleo sean de la naturaleza que sean. Revisar y = comunicacién - tanto por Plazo: desde la firma.

modificar los documentos utilizados en los procesos de selecciéon = canales internos como

para eliminar: externos de la empresa-

- Las cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o = incorporan  lenguaje  no

con el ejercicio del puesto de trabajo (estado civil, n° de
hijos/as, etc) y sustituir la mencion a vehiculo propio
por tenencia o no del carnet de conducir.
- Los datos sobre empresas anteriores que no sean
necesarios para acreditar la experiencia.
Revision de las formaciones existentes sobre procesos de seleccion
para complementarlas si resulta necesario en contenidos de
igualdad de oportunidades, garantizando asi procesos de selecciéon
no sexistas en los centros de trabajo.
Obtener datos relativos a los procesos de selecciéon en cuanto a
género en los centros de nueva apertura.
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sexista y no se solicitan datos
de caracter personal que
afecten al ambito familiar
(estado civil, hijos, etc).

Procesos de  formacién
revisados y modificaciones

acometidas.

Datos estadisticos relativos a:
e Numero de candidaturas
por sexo presentadas
o Niumero de h/m

preseleccionados y

Responsable Seleccion.

Permanente y Continuo.

Responsable Seleccion.

Plazo: desde la firma.
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Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de los
datos estadisticos relativos a los procesos de selecciéon en los
centros de nueva apertura.

En caso de utilizar empresas de consultoria para la seleccién, todas
seran informadas por escrito de los criterios de selecciéon por
valores de SASEGUR haciendo hincapié en nuestra politica sobre
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Nombramiento de una persona como Agente de Igualdad

Revision de las técnicas empleadas en los procesos de
seleccion.Continuar realizando pruebas objetivas (tipo test) en los
procesos de seleccion y seguir utilizando el modelo de solicitud de
empleo como guion de la entrevista individual.Revisar los guiones
de las dindmicas grupales por si contienen elementos sexistas y
para que visibilicen a las mujeres

Incrementar un 5% la incorporacién de las mujeres en puestos de
trabajo en los que esta subrepresentada

PLAN DE IGUALDAD — SASEGUR, S.L.

contratados.
* Tipo de contrato, puestos y
grupo profesional.

Reuniones de seguimiento.

Modelo de
entregado a

comunicacion
todas las
consultoras externas.
Nombramiento de esa
persona
Proceso de técnicas revisadas
y conclusiones y
modificaciones acometidas.

Incorporar este principio a
las formaciones y procesos de
seleccidn y promocion.

Responsable Seleccion y de

RRHH. Plazo: desde Ia
firma.
Responsable Seleccion.

Plazo: desde la firma.

Responsable de Relaciones
Laborales. Realizado.
Responsable Seleccion.

Plazo 1 afio desde la firma.

Responsable RRHH.
Informe anual.

9.1.2. Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los

diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de la empresa.

Establecer acciones positivas para la seleccion de mujeres en puestos en los que

estan subrepresentadas.

MEDIDAS/ACCIONES
En los centros de nueva apertura (no subrogados) se incluira de
forma expresa como objetivo en el proceso de seleccion la
diversificacion de la plantilla para lograr una proporcién
equilibrada.

Se analizaran los datos de los centros cuyanueva apertura que se
realice a lo largo de la vigencia de este plan.

Pagina 20

INDICADOR
Inclusiéon de este criterio en
los procesos de seleccion.
Nimero de hombres vy
mujeres  contratados,
modalidad de

puesto y grupo profesional.

por
contrato,

Informe con el nimero de
solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas.

e Porcentaje de mujeres y
hombres que se presentan a

las vacantes de los procesos

RESPONSABLE Y PLAZO
Responsable de Seleccion.
1 afio.

Responsable de Seleccion.
1 afio.

SASEGUR
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Establecer colaboraciones con organismos de formacién para
captar mujeres que quieran ocupar puestos en sectores
masculinizados (vigilantes).

Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que,
en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la
persona del sexo menos representado en el area de negocio y
puesto de trabajo.

Revisar las practicas de comunicacién existentes en la empresa
(web, tablones de anuncios, convocatorias en los medios de
comunicacién, etc.) para asegurar que la informacién llega por
igual a mujeres y a hombres.

Definicién de un sistema de muestreo sobre la cobertura de
vacantes en los centros en funcionamiento para la obtenciéon de
datos sobre el sexo de los candidatos que apliquen, especialmente
en sectores subrepresentados

Generar una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la
distribucién de hombres y mujeres segun el departamento, por tipo
de contrato, puesto y grupo profesional.

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de los
datos estadisticos relativos a la distribucién de hombres y mujeres
por departamentos por tipo de contrato, puesto y grupo
profesional.

Incrementar un 5% la incorporacién de las mujeres en puestos de
trabajo en los que esta subrepresentada

9.2 Contratacion

PLAN DE IGUALDAD — SASEGUR, S.L.

arriba mencionados.

e Porcentaje de personas
finalmente contratadas, en
qué puestos, categoria y con
qué tipo de contrato,
desagregado por sexo.

D Qué disponibilidad
presentan en su solicitud de
empleo y con qué jornada son
contratadas.

Numero de colaboraciones
con organismo de formacién y
para qué puestos.

Incorporar este principio a las
formaciones y procesos de

seleccion.

Incorporar esta regla a los
procesos de ofertas de

vacantes

Sistema definido.

Informes de la base de datos
disponibles.
Actas de las reuniones
periédicas con Comision de
Seguimiento a partir de la
generaciéon de la base de
datos con datos de los
indicadores anteriores.
Incorporar este principio a las
formaciones y procesos de
seleccion y promocion.

Responsable Seleccion.

Plazo 1 afo desde la firma.
Responsable Seleccion.
Plazo 1 afio desde la firma.

Seleccion.
desde la

Responsable
Plazo 3meses
firma.

Responsable de Seleccion.
1 afio.

Responsable RRHH.

Informe anual.

Responsable CSC, Seleccion
y RRHH.
desglosado por meses.

Informe anual

Responsable RRHH.
Informe anual.

Respecto a la contratacion de nuevas trabajadoras y trabajadores, se prevén los siguientes
objetivos:
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9.2.1 Posibilidad de transformar un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo completo,

y viceversa, a solicitud del trabajador para facilitar la conciliacién de la vida

familiar, previo acuerdo de la Empresa y la trabajadora o el trabajador, cuando

haya vacantes o puestos de nueva creacion. Fomento de la contratacion a tiempo

completo del sexo menos representado en jornada completa.

MEDIDAS/ACCIONES

Incorporar en procesos de vacantes para puestos a tiempo
completo, el principio de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, accederd la persona del sexo perteneciente al género
con mayor numero de contrataciones a tiempo parcial.

Se realizaran acciones especialmente dirigidas al sexo menos
representado en jornada completa cuando existan procesos de
seleccion o cobertura de vacantes de puesto a tiempo completo.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de las
personas de la plantilla que por centro pasan de un contrato a
tiempo parcial a uno a tiempo completo.

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién de las
contrataciones realizadas a tiempo completo desagregadas por
Sexo.

Realizar un estudio sobre el impacto del contrato a tiempo
parcial en las mujeres con relacién a las areas de promocion,
conciliacidn, beneficios sociales, etc.

Incrementar un 5% la incorporacién de las mujeres en puestos
de trabajo en los que esta subrepresentada
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INDICADOR

Incorporar este principio a las
formaciones y procesos de
seleccion.

Numero y tipo de acciones
que hemos puesto en marcha,
e informacién sobre las
mismas.

Informe del ndmero de
personas desagregadas por
sexo que pasan de un contrato
a tiempo parcial a uno a
tiempo completo y niimero de
vacantes publicadas,
poniendo en relacién el

numero de mujeres que

aumentan su jornada con
relacion al numero de
trabajadores que lo hacen, por
puesto y grupo profesional.

Informacién trasladada a la

Comision.

Estudio realizado y entregado
ala Comision de Seguimiento.

Incorporar este principio a las
formaciones y procesos de
seleccion.

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de

Seleccion. 1 afio.

Responsable de
Seleccion. 1 afio.

Responsable deRRHH.
6 meses.

Responsable de RRHH.
1 afo.

Responsable de RRHH.
2 afios.

Responsable RRHH.
Informe anual.

SASEGUR
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9.3 Promocion
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9.3.1 Seguimiento y, en su caso revision, de los criterios establecidos para la promocién

interna en toda la plantilla. Informar, formar y motivar a las mujeres para que

participen en procesos de promocidn profesional Establecer objetivos minimos

de promocién de mujeres. 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.

MEDIDAS/ACCIONES

Establecer el principio general en los procesos de promocién de
que, en condiciones equivalentes de idoneidad, tendra preferencia
la mujer sobre el hombre, cuando se trate de la promocién a un
grupo donde estén subrepresentadas.

Porcentaje no inferior al 40% de hombres o mujeres en los puestos
vacantes de Direccion.

Crear un programa de desarrollo especifico para facilitar la
promocién profesional, priorizando en los criterios de seleccién al
sexo menos representado.

Comunicar las competencias profesionales que pueden facilitar la
promocién a otros puestos de trabajo.

Reforzar los procesos de comunicacién de desarrollo, informando
de todas las vacantes.

Fomentar la posibilidad de que las personas puedan comunicar su
deseo de promocionar/desarrollar.

Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a la convocatoria externa caso de no

existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades

INDICADOR

Inclusién de este criterio en los
procesos de selecciéon. Nimero de
hombres y mujeres contratados, por
modalidad de contrato, puesto y
grupo profesional.

Numero de hombres y mujeres en
puestos directivos: minimo 40%.

Programa creado y difundido.

Incluir estas competencias en los
sistemas y medios de informacién y
comunicacion.

Numero de promociones anuales de
hombres y mujeres. Nimero de
comunicaciones realizadas.

Incluir en la entrevista de
desempefio un apartado ddonde la
empleada / el empleado pueda
expresar sus deseos de
promocionar.

Numero de promociones internas
con relacion al numero de
contrataciones externas para los
que han surgido vacantes de
promocién desagregado por sexo,
puesto y grupo profesional.

Nivel de

estudios registrados.

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de

RRHH. 1 afio.
Organo de

administraciéon de
SASEGUR. 2 afios.
Responsable de
RRHH3 afios.

Responsable de
RRHH. 2 afios

Responsable de
Seleccion. 1 afio.

Responsable de
RRHH. 6meses.

Responsable de
RRHH. 1 afio.

Responsable
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entre hombres y mujeres a las personas responsables de evaluar
candidaturas

Fomentar, ofrecer e informar sobre incrementos de jornada a
trabajadoras a tiempo parcial

Posibilitar la promocion interna en la empresa de las mujeres en

un 5%, asi como promover y fomentar la participacién de las
mujeres en los procesos de promocién profesional

9.4 Formacion

Informacién estadistica por género.

Numero de promociones anuales de
hombres y mujeres. Numero de

comunicaciones realizadas.

Incorporar  este  principio

lasprocesos de promocién.

deRRHHL.
1 afio.
Responsable de

RRHH. 1 afio.

Responsable
RRHH.
Informe anual.

9.4.1 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que

contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente al

personal relacionado con la organizacion de la empresa (RRHH, mandos y

personal directivo) para garantizar la objetividad y no discriminaciéon en la

seleccion, clasificacion, promocion, acceso a la formacion, etc.

MEDIDAS/ACCIONES

Garantizar que la informacién sobre las ofertas de formacion llega a
todo el personal de la empresa, asi como el hecho de que estas se
desarrollan durante la jornada de trabajo.

Garantizar el acceso abierto a todas las formaciones realizadas en
SASEGUR, cuando estas se adecten al perfil de la trabajadora o del
trabajador.

Incluir en la oferta a las empleadas y los empleados acciones
formativas para su desarrollo distintas de las propias de su puesto,
dentro de los planes de desarrollo acordadas por SASEGUR.
(Movilidad vertical)

Informar a la Comision de Seguimiento y al Comité de Empresa de los
resultados desagregados por sexo de la formaciéon anual
(participacion de hombres y mujeres por tipo de curso)

Incluir en los cursos de formacién de iniciacién, informacién

relacionada con las politicas de igualdad y no discriminacién.

Realizar una formacion especifica en materia de género e igualdad
para las personas del Departamento de RRHH responsables de las
politicas de seleccidn, retribucién, formacién, etc
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INDICADOR

Comunicacion individual de la
planificacién formativa del afio.
Nimero de comunicaciones.
Numero de formaciones.
Comunicacién individual de la
planificacion formativa del afio.
Numero de comunicaciones.
Numero de formaciones.
Comunicacion individual de la
planificacion formativa del afio.
Numero de comunicaciones.
Numero de formaciones.
Informaciéon a la Comision y
Comité Informados.

Contenido de la formacion
inicial
Contenido de la formacion
continua del personal del area
de estructura

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de
Formacion. 1 afio desde

la firma.
Responsable de
Formacion. 1 afo desde
la firma.
Responsable de

Formacion. 1 afio desde
la firma.

Responsable de RRHH.

Anualmente
Responsable de
Formacién. 3meses
desde la firma.
Responsable de

Formacion. lafio desde
la firma.

SASEGUR
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Incluir en la totalidad de acciones formativas programadas en el Plan
de Formacion, formacién especifica en materia de género e igualdad,
asi como difundir alguna campaiia sobre violencia de género

9.5 Retribucion

Contenido de Ila

PLAN DE IGUALDAD — SASEGUR, S.L.

continua

formacion

Responsable de
Formaciéon. 3 meses

desde la firma.

9.5.1 Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva entre ambos sexos. Vigilar la

aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en

trabajos de igual valor.
MEDIDAS/ACCIONES

Realizar un andlisis de la estructura salarial fija y variable y origen de
las cuantias en funcién de los puestos de trabajo con perspectiva de
género, para en el caso de detectarse diferencias salariales por
motivo de género, establecer medidas de accién para corregirlas.
Informar a la Comisién de Seguimiento mediante la entrega de un
informe que contenga la metodologia empleada para la valoracion de
los puestos a nivel retributivo y la valoracion que dio a los mismos,
para el caso de que, detectadas anomalias en las dimensiones
utilizadas que fueran generadoras de discriminacién entre hombres y
mujeres, establecer medidas de accién para corregirlas.

INDICADOR

Informe entregado
semestralmente del andlisis

de la estructura salarial.

Informe semestral.

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable
RRHH.Semestral

Responsable RRHH.
Semestral.

9.6 Conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y

laboral

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

MEDIDAS/ACCIONES

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la
empresa los distintos permisos, derechos y medidas de conciliaciéon
existentes de acuerdo con la legislacion vigente. Elaborar un folleto
informativo sobre los derechos y medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de la Ley 3/2007 y sobre las existentes de

la empresa que mejoran la prevision legal.
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INDICADOR

Canales de comunicacién
utilizados. Nimero y
canales de comunicacion
utilizados y ndmero de
hombres y mujeres que
solicitan y acceden a un

derecho de este tipo.

9.6.1 Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon, informando de ellos y

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de
RRHH.
partir de la firma.

Inmediato a

SASEGUR
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2 Informar que las parejas de hecho debidamente inscritas, tienen Numero y canales de
derecho a las licencias contempladas en el Convenio Colectivo de = comunicacién utilizados.
aplicacion (art. 46)

3 Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las = Aspectos detectados.
solicitudes como de los disfrutes de los permisos relacionados con la | Informe y motivos de la
conciliacién de la vida familiar. denegacion.

4 Realizar un estudio de las necesidades de conciliacién de la plantilla  Informe realizado
para prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas
necesidades

4 Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los =Numero de personas que
derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral = disfrutan  derechos de
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo = conciliacién en relaciéon con
de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién. el numero de personas

promocionadas 'y  por
género.

5 Contar con una herramienta que permita conocer datos estadisticos Herramienta creada.
sobre los disfrutes de las distintas licencias y permisos relacionados
con la conciliacién de la vida familiar y laboral.

9.6.2 Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad
MEDIDAS/ACCIONES INDICADOR

1 Dar difusién a las medidas existentes en SASEGUR que mejoren las = Medidas difundidas.
legal o convencionalmente previstas.

2 Solicitar a los integrantes de la Comisién de Seguimiento del Plan Medidas remitidas que
Igualdad propuestas de beneficios sociales. conste en las actas de la

Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad.

3 Utilizar las nuevas tecnologias de la informacién (web-ex, Numero de viajes evitados
videoconferencias, multiconferencias, etc) siempre que sea posible por el wuso de esta
para evitar continuos viajes o desplazamientos. tecnologia.

4 Realizar campafias informativas y de sensibilizacion especificamente = Campaifias realizadas.
dirigidas a los hombres sobre la corresponsabilidad y reparto Numero.
equilibrado de tareas.

5 Incluir en todos los procesos de RRHH el principio de que a Principio incorporado a
equivalencia de idoneidad de condiciones entre varones, la empresa = todos nuestros procesos.
optard por el candidato que haya disfrutado de permisos Niumero de candidatos
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Responsable de
RRHH: Inmediato a
partir de la firma.
Responsable de
RRHH. Inmediato a
partir de la firma.
Responsable RRHH.

1 afio desde la firma

Responsable de
RRHH.
desde la firma.

Inmediato

Responsable de
RRHH y area
informatica. 1 afio

desde la firma

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de

RRHH. Durante toda
la vigencia. Del Plan
Responsable de
RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.

Responsable de
RRHH y
informatica. Durante

area

toda la vigencia del
Plan.

RRHH y
Comunicacién.
Durante toda la

vigencia del Plan.
Responsable
Selecciéon. Aplicacion
inmediata del

SASEGUR
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10

10

11

12

relacionados con la paternidad, asi como cesién de maternidad.

Efectuar un estudio sobre la viabilidad de aumentar la duracion de la
excedencia que se puede solicitar para el cuidado de menores o
familiares dependientes (por consanguinidad) hasta que cese la
causa o hasta un maximo de cinco afios, asi como la duracién del
tiempo de reserva del puesto de trabajo.

Conceder permisos no retribuidos, por el tiempo imprescindible para
las trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida,
previa justificacion y con aviso dentro de los primeros quince dias del
mes anterior al tratamiento para no perjudicar la organizacién del
servicio.

Dar prioridad en el cambio de turno a los trabajadores/as que previa
acreditacion y siempre que la organizacion del trabajo lo permita, se
hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida.

Garantizar un permiso no retribuido de hasta un mes y previa

justificaciéon, paralos tramites derivados de las adopciones
internacionales

Dar preferencia en la movilidad geografica por motivos de cuidados
de menores y familiares hasta segundo grado de consanguinidad, que
sean dependientes.

Fomentar la conciliacién familiar en el caso del cuidado de un menor
de 12 afios, intentando equilibrar los turnos entre el trabajo de los
dos progenitores y dando facilidad a la madre o padre para elegir
turno de trabajo.

Dar especial difusion a los derechos de conciliacion, incentivando

especialmente su disfrute por la plantilla masculina.

En caso de enfermedad muy grave o intervencién quirtrgica grave se
amplia a quince dias desde el hecho causante, el periodo durante el
que podra tomarse este permiso retribuido regulado en el art. 56.b
del convenio colectivo vigente

Pagina 27

elegidos que han disfrutado
de algiin permiso sobre el
nimero total de candidatos.

Estudio realizado

Nimero de  permisos

solicitados y concedidos

Posibilidad difundida y

formato de solicitud

generado. Numero de
solicitudes 'y solicitudes
concedidas

Nimero de  permisos

solicitados y concedidos

Numero de  traslados

solicitados y concedidos

Nimero de cambios de

turno solicitados y

concedidos

Derechos difundidos.

Derechos difundidos.

©

principio 'y dato

estadistico a partir de

2 afos.

Responsable de
RRHH y area
financiera. 2 afos
desde la firma.
Responsable de

RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.

Responsable de
RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.

Responsable de
RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.
Responsable de
RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.
Responsable de
RRHH. Durante toda
la vigencia del Plan.

Responsable de
RRHH y
Comunicacion.

Durante toda la

vigencia del Plan.

Responsable de
RRHH y
Comunicacion.

Durante toda Ia

vigencia del Plan.
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9.7 Salud laboral

RESPONSABLE Y
PLAZO
Servicio de
Prevencién  Propio.
Durante toda Ila

vigencia del plan.
Servicio de
Prevencién Propio. 2

afos.

SEME. Durante toda
la vigencia del Plan.
toda la
vigencia del Plan.

Durante

Servicio de
Prevencion  Propio.
Reuniones periddicas

de la Comision de

9.7.1 Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, biolégicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.

MEDIDAS/ACCIONES INDICADOR

1 Mantener la proteccién del embarazo y la maternidad a través de la = Prestaciones de Riesgo por
seguridad y salud en el trabajo. Posibilitar los cambios de puesto en = embarazo. Niumero de
el caso de riesgo. adaptaciones realizadas y

cambios de puesto.

2 Revisar las evaluaciones de riesgos para incluir la previsiéon en caso = Evaluaciones revisadas.
de embarazo o lactancia. Nimero de puestos

revisados.  Listado  de
puestos exentos y con
limitaciones para
embarazadas y lactantes.

3 Revisar y difundir el procedimiento de actuacion de la empresa enlas = Publicitar el protocolo y
situaciones de riesgo por embarazo. difundirlo por los medios

de comunicacion habituales
de la empresa.

4 Informar a la Comision de Igualdad sobre la siniestralidad mediante =~ Comision Informada en
un estudio con perspectiva de género y area funcional. reuniones.

5 Introducir la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y = Evaluaciones de Riesgos y

en los protocolos de vigilancia de la salud.

9.8 Acoso sexual acoso por razén de sexo

Protocolos médicos

revisados.

Igualdad.

Servicio de
Prevencién  Propio.
Durante toda Ila

vigencia del Plan.

9.8.1 Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo para su prevencion.

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

MEDIDAS/ACCIONES

1 Revisar y mantener actualizado el protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo existente para su adaptacion a la legislacion
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INDICADOR

Protocolo
permanentemente

actualizado

RESPONSABLE Y
PLAZO
Responsable de
RRRHH.
toda la vigencia del

Durante
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Plan
Introducir el Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo en el Protocolo difundido. Medios = Responsable de
sistema de informacién de la empresa y medios de comunicacién de comunicacion en los que = RRHH. Un mes
interna. se difunde. después de la
firma.
Incluir en la formaciéon obligatoria sobre PRL un mddulo sobre Moédulo incluido en la Responsable
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. formacién inicial. Nimero de | Formacién/Servici

Se informara a la Comision de Igualdad sobre los procesos iniciados
por acoso segun el protocolo aprobado en la empresa, asi como el
numero de denuncias formalizadas en cada centro.

acciones
impartidas.

Comisién Informada. Nimero

de acosos

numero de veces que se ha

formativas

notificados,

o de Prevencion
Propio. 2 afios.

Responsable de
RRHH. Una vez al

aflo en reuniones

constituido la comisién y | periddicas.
actuaciones.
Formar a mandos intermedios, supervisores y delegados y delegadas = Acciones formativas = Responsable de
sindicales en prevencion, deteccion y tratamiento de los casos de = desarrolladas RRHH. 2 afios.
acoso sexual
Incluir dentro de las acciones formativas de la empresa, formacién en =~ Acciones formativas = Responsable de
materia de prevencién del acoso por razon de sexo desarrolladas RRHH. 1 afio.

9.9 Violencia de género

violencia de género contribuyendo asi a su proteccidn.

9.9. 1 Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de

MEDIDAS/ACCIONES INDICADOR RESPONSABLE Y PLAZO
Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién | Difusién por los medios Responsable de RRHH y
interna de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres habituales de la empresa. = Comunicacién. Durante

victimas de violencia de género.

Difundir y Garantizar el derecho preferente de las victimas de
violencia de género para ocupar cualquier vacante que exista en otro
centro de trabajo de la misma o distinta localidad.

Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno o la
flexibilidad horaria a las mujeres victima de violencia de género para
hacer efectiva su proteccion, previa acreditacién de la tal situacién.
Aumentar la duracién del traslado de centro de trabajo hasta 18
meses con reserva del puesto.

Ayuda psicolégica para las mujeres victimas de violencia de género
que lo soliciten.

de

comunicativos.

Nimero impactos
Difusién por los medios
habituales de la empresa.
Asi como garantizar el
de
de
impactos comunicativos.

derecho preferente

vacante.  Numero
Numero de solicitudes
concedidas sobre el total
concedidas.

Numero de mujeres que
han hecho uso de esta
medida.

Nimero de ayudas o

apoyos psicolégicos

toda la vigencia.

de RRHH.
Durante toda la vigencia.

Responsable

RRHH. Durante toda la
vigencia.

RRHH. Durante toda la
vigencia.

Responsable de RRHH vy

Servicio de Prevencién
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Poner a disposicion de las trabajadoras victima de violencia de
género una politica de ayudas econdmicas existentes para que pueda
afrontar un traslado de localidad por el importe de una mensualidad
de salario.

En caso de movilidad geografica por violencia de género se
disfrutaran 5 dias de permiso retribuido para el cambio de domicilio.
Informar a la Comisién de Igualdad del nimero de casos de mujeres
victimas de violencia de género. Puesta en marcha de un registro de
dichas situaciones y de las soluciones adoptadas

Incluir dentro de las acciones formativas de la empresa, formacién en
materia de violencia de género

No computara como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada de la
violencia de género

Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la
violencia de género.

9.10 Comunicacion

solicitadas

Nimero de anticipos
concedidos sobre los
solicitados.

Comisién informada:

consta en acta de la
reunion. Situaciones de
acoso  registradas y
medidas que se han hecho
efectivas.
Acciones formativas
desarrolladas

Numero de mujeres a las
que se ha aplicado la
medida

N2 de mujeres a las que se

ha aplicado la medida

Propio. Inmediato desde la
firma del Plan

RRHH.
Durante toda la vigencia
del Plan.

Responsable de

Responsable de RRHH. De
forma continua respecto a
registro de situaciones y

medidas. Anualmente en
las reuniones de
seguimiento.

Responsable de RRHH. 1
afio.
Responsable de RRHH. 2

afos.

Responsable de RRHH. 1

afo.

9.10.1 Garantizar que la comunicacién interna promueva una imagen igualitaria de

hombres y mujeres.

MEDIDAS/ACCIONES

1 Revisar y corregir si es necesario el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas: Intranet, folletos,
publicaciones, carteleria, etc. para que sea neutro.

2 Revisar y corregir si es necesario el lenguaje de la pagina web para
que no contenga términos sexistas.

3 Formar al personal encargado de los medios de comunicacién de la
empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de
igualdad de oportunidades y utilizacion no sexista del lenguaje.

Pagina 30

INDICADOR
Numero de medios
revisados. Modificaciones
realizadas.

Pagina web revisada y
cambios realizados.

Nimero de personas
formadas sobre el total de
los  responsables de

comunicacién.

RESPONSABLE Y PLAZO
Responsable de
Comunicaciéon Durante la
vigencia del Plan
Responsable de
Comunicacién Durante la
vigencia del Plan.
Responsable de
Formacion. 2 afios.
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9.10.2 Establecer canales de informacion sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

Garantizar que los canales de comunicacién y los contenidos son accesibles y

conocidos por las trabajadoras y los trabajadores de SASEGUR.

MEDIDAS/ACCIONES
Difusién de mensajes en materia de igualdad de oportunidades en los
diferentes medios de comunicacion, promoviendo asi la informacién
y sensibilizacién de la plantilla.

Dar difusién y publicidad en nuestros canales de comunicacion al
compromiso de SASEGUR con la igualdad de oportunidades.

Trasladar ese compromiso a las empresas que colaboren con
SASEGUR.

Facilitar la comunicacion para que la plantilla pueda realizar
sugerencias y propuestas de mejoras a la persona responsable de
Igualdad designada por la empresa.

Difundir la existencia de esta persona responsable de Igualdad.

Difundir el Plan de Igualdad de SASEGUR en los medios de
comunicacién interna. Introducir en la pagina web informacion sobre
la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa

Informar y formar a los trabajadores y trabajadoras sobre los medios
de comunicacién existentes, su localizacién y utilizacion.

Facilitar el acceso a esos medios de comunicacion.
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INDICADOR
Numero de mensajes
dedicados a la igualdad
en los diferentes canales
de comunicacion.
Numero de mensajes
dedicados a la igualdad
en los diferentes canales
de comunicacién.
Compromiso trasladado.
Numero de empresas
informadas del total de
empresas con las que se
trabaja.

Numero de sugerencias y
opiniones trasladadas a la
persona responsable y
sugerencias aceptadas.
Nombre de la persona
designada difundido en
los canales oportunos y
en qué medios.

Verificar su difusion en
todos los centros y en los
medios internos de
comunicacién. Incluir en
la pagina web la
informacién sobre
Igualdad de
Oportunidades
Trabajadores y
trabajadoras formados e
informados y a través de
qué medios.

Medios accesibles a los
trabajadores y
trabajadoras.

RESPONSABLE Y PLAZO
Responsable de RRHH y
Comunicacién. Durante
la vigencia del plan.

Responsable de RRHH y
Comunicacién. Durante
la vigencia del Plan.

Responsable de RRHH y
Comunicacién. Durante
la vigencia del Plan.

Responsable de RRHH.
Durante la vigencia del
Plan.

Responsable de RRHH y
Comunicacién. Un mes
después de la vigencia
del plan.

Responsable de RRHH y
Comunicacién. 3 meses
después de la vigencia
del plan.

Responsable de
Comunicacién y RRHH.
Durante toda la vigencia
y a partir de los 6 meses
de la firma.
Responsable de
Comunicacién, area
informatica y RRHH.
Durante toda la vigencia
y a partir de los 6 meses
de la firma.
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9 Dedicar un capitulo en la memoria anual a la igualdad, informando Informacién sobe Responsable de RRHH y
del plan, de su estado de ejecucién y de sus resultados. Igualdad incluida en la Administrador de la
memoria sociedad. Anualmente

|
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10. Elseguimiento del Plan de Igualdad. La comision de
seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran no solo los concretos objetivos de igualdad, alcanzar las
estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, sino que también deben atender al
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados 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 representacion legal de los trabajadores del Plan
de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicaciéon del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporciéon 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, de haberse establecido un
plan de igualdad, sobre aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan de Igualdad de SASEGUR
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacidon sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para suéxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacién de la compaiiia.
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10.1 La Comisién de sequimiento y Evaluacion

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara una Comision de Seguimiento y Evaluacion
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el 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 designada por la
empresa actuard como responsable-coordinador/a ante las partes, facilitando una direccion
electronica a la que puedan hacerse las comunicaciones.

La Comision tendr3 las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades
deliberativas.

e Evaluacidn de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboraciéon 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, en su caso, medidas
correctoras

e La Comision realizara, también, funciones asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de éste.
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Atribuciones generales de la Comision

e Interpretacion del Plan de Igualdad.

e Seguimiento de su ejecucion.

e Conocimiento y resoluciéon de los conflictos derivados de la aplicacion interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la
Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdicciéon competente.

e 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.

e Conocimiento trimestral semestral o anual en funcion de lo pactado, de
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.

Atribuciones especificas de la Comision

o Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.
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e Posibilitar una buena transmision de informaciéon entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

e 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 plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacion sobre:
e Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
e El grado de ejecucion de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de seguimiento.

e Laidentificacion de posibles actuaciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacién parcial a los dos
afios de la entrada en vigor del mismo, y otra evaluacion final tres meses antes de que
transcurran los cuatro afios desde su firma. En la evaluaciéon parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se debe tener en cuenta:

e El grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

e Elnivel de correccion de las desigualdades detectadas en lo diagndsticos.

e El grado de consecucion de los resultados esperados

e Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las medidas

] SASEGUR
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e El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

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

e La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluaciéon sera necesaria la disposiciéon, 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 periodicidadcorrespondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara las
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

10.2 Funcionamiento de la Comision de seguimiento y Evaluacién

La Comision se reunira como minimo cada anualmente con caracter ordinario pudiéndose
celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes previa comunicacion
escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de intervencion o reunion.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacién la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso.
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e Aportar la informacion estadistica, diferenciada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de
las personas miembros de la comision de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reuniéon de la Comisién y las de preparacion de la misma, que seran corno
maximo iguales a las de la reunién, serdn remuneradas y no se contabilizaran dentro del
crédito horario de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

Para la solucion de conflictos que puedan surgir en el seno de la Comisidn, las partes los
someteran a los 6rganos de mediacién y, en su caso, arbitraje, establecidos por el servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

.
FeSMC ) o R
' y Consumo

AN ‘ UNION SINDICAL OBRERA
EEUST

Federacion TRABAJADORES
SEGURIDAD

PRIVADA
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y servicios
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11. Anexo I - Reglamento de la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres y Hombres, en su articulo 45.1,
obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que seran negociadas y, en su
caso, acordadas con la Representacién Legal de los Trabajadores y las trabajadoras (RLT).

El presente reglamento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el seno de
la empresa SASEGUR, la parte empresarial y la RLT, identifiquen y corrijan las posibles
situaciones de discriminacion o de desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o
aquellas que, de forma indirecta, se pudieran producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion del Plan de Igualdad para la
totalidad de la plantilla, sin perjuicio de que puedan establecerse acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo. Dicho plan fijara el conjunto de
medidas a abordar, los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados (art. 46.1. LOHIM).

La Comisién de igualdad sera la encargada de negociar el Plan de Igualdad.

Quienes componen la Comision de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a
respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las
reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes.

La Comisidn de Igualdad se reunira:

¢ De manera ordinaria con caracter anual

e De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso
minimo de 10 dias laborales.

e De manera semestral se remitird la informaciéon que procediera por motivos de
medidas a aplicar en este periodo.

] SASEGUR
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De las reuniones celebradas con acuerdo o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijara la
posicion de cada parte.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, se tomardn por mayoria absoluta de cada una
de las dos representaciones.

Funciones de la Comision de Igualdad:

- Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas, para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de Igualdad
(compromiso, diagnostico, estructura del plan, definicion de medidas, ejecucion,
seguimiento y evaluacion).

- Andlisis de los datos facilitados por la empresa (minimo dos afios) para efectuar el
diagnostico previo de la posicion de mujeres y hombres en la empresa, en las
siguientes areas de intervencion:

- Igualdad de trato y de oportunidades en:

e Acceso al empleo.

e (lasificacion profesional

e Formacion.

e Promocion.

e Retribuciones (incluidas las variables).

e Jornada y distribucion del tiempo de trabajo.

e Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del
puesto de trabajo. Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar.

e Discriminacion por embarazo y maternidad.

A los efectos de elaborar un diagndstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara a la RLT la informacién desagregada por sexo, que le
sera requerida y que se definird por la Comisién en cada una de sus reuniones.

Una vez realizado el diagndstico de situacion, la empresa y la RLT acordaran las medidas que
se deben desarrollar para corregir las situaciones de discriminacién o desigualdad que se
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hayan detectado, los plazos para llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, asi
como los indicadores y plazos para su evaluacion.

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de la misma,
cualquiera de las partes podra acudir a los 6rganos de mediacion, arbitraje y control de la
aplicacién de las medidas contempladas en dicho plan.

Una vez aprobado por las partes el Plan de Igualdad, se establecera una Comisiéon de
Seguimiento que efectuard la evaluacién, seguimiento y control de la aplicaciéon de las
medidas contempladas en dicho plan.

Por ultimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una
estrategia de optimizaciéon de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de
oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en el
mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la Empresa y asignando los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que
contenga el Plan.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

PRIMERA.- Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisioén de Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan
realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todos los miembros de la Comision.

SEGUNDA.- El presente acuerdo quedard incorporado corno anexo al texto del convenio
colectivo.

DISPOSICION FINAL

El presente acuerdo serd trasladado a la Direccion General de Trabajo a los efectos de
registro y publicacion.

] SASEGUR
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12. Anexo II - Protocolo sobre Procedimiento de
Prevencion y Tratamiento de situaciones de Acoso

sexual y/o Acoso por razén de sexo en el trabajo en
SASEGUR

La Direccién de la empresa SASEGUR S.L. y los sindicatos con representacion en las
Comisiones de Seguimiento y Evaluacion de Plan 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 la empresa conforme a las siguientes disposiciones.

INTRODUCCION

La Constitucién espafiola reconoce como derecho fundamental “La dignidad de la persona,
los derechos inviolables que se son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad...” “Los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo...” (articulo 14); “Todos tienen derecho a la vida y a la integridad
fisica y moral sin que, en ningtin caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos
inhumanos o degradantes” (articulo 15); “Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen” (articulo 18.1) “Todos los tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocion a
través del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de
su familia, sin que en ningun caso pueda haber discriminaciéon por razén de sexo” (art.
35.1) En desarrollo de los anteriores principios, se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22
de Marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea especificamente la
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actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razén de sexo. Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, que reconoce el derecho a la ocupacién efectiva, la no discriminacion y el
respeto a la intimidad y la consideraciéon de su dignidad, a los que tiene derecho todo
trabajador.

La lucha contra este tipo de conductas se recoge asimismo en el Coédigo Penal, a través de la
(Ley Organica 10/1995), cuyo articulo 184.1 prevé lo siguiente:

“El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito
de una relacién laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual y
con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, serd castigado, como autor de acoso sexual, con la
pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses.

Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o
tdcito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que
aquélla pueda tener en el dmbito de la indicada relacién, la pena serd de prision de
cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o
situacion, la pena serd de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los
supuestos previstos en el apartado 1, y de prisiéon de seis meses a un aiio en los
supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.”.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta
problematica, y recoger y trasladar al ambito de la funcién publica la necesidad de hacer
frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso en
el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de
prevenciéon y de sancién de las mismas cuando estas se produzcan. En el concreto espacio
normativo de la Prevencion de Riesgos Laborales, La Ley 31/1995 de 8 de noviembre,
establece que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas,
deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de sus empleados y elevar el
nivel de proteccion de la seguridad y salud de los mismos, no solo velando por la prevencion
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y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también
frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica de los empleados.

Dentro del contexto que nos marca la citada Ley 31/1995, SASEGUR se compromete a
poner en marcha procedimientos que permitan prevenir, detectar y erradicar los riesgos
psicosociales de los trabajadores y en especial protocolizar el proceso de actuacion ante las
conductas que puedan suponer un acoso laboral Este “Protocolo de actuacién frente al
Acoso Laboral o Acoso por razéon de sexo” en SASEGUR, constituye el instrumento para
establecer el marco general de actuacién de la politica de prevencion y detecciéon en esta
materia

Este protocolo desarrolla el Articulo 48. de la Ley Organica para la igualdad Efectiva de
mujeres y hombres (L.O. 3/2007), conforme al cual “Las empresas deberdn promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad
se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los
trabajadores, tales como la elaboracion y difusién de cddigos de buenas prdcticas, la
realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.

La representacién legal de los trabajadores (en adelante RLT) deberd contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

e Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral 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

e Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.
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e Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacidn del presente protocolo.

e Todas las personas de la empresa tienen derecho a ser asistidos/as por su RLT en la
tramitacion del presente procedimiento.

e La representacion de la. Direccion de la empresa y la RLT promoveran la
concienciacién, la informacién y la prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo
en el lugar de trabajo o en relacién con el trabajo y la adopcién demedidas
apropiadas para proteger a las trabajadoras y trabajadores de tal conducta.

e Las partes firmantes del presente acuerdo se comprometen, con el fin de proteger la
dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral
respetuoso, a la aplicaciéon del mismo como via de prevencién y solucion para los
casos de acoso sexual y por razon de sexo.

DEFINICIONES

Acoso sexual

Segun el Articulo 7.1 de la L.O. 3/2007, es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Acoso por razon de sexo

Es cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Art. 7.2 de la L.0 3/2007).
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Se consideran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
(Art. 7.3 de la L.0 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también
acto de discriminacién por razoén de sexo (Art. 7.4 de la L.0 3/2007).

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

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El Procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacién se desarrollard bajo los
principios de celeridad 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 el
Procedimiento.

1. Comisién Instructora de Situaciones de Acoso

Se crea la Comisidn Instructora de Situaciones de Acoso, como drgano encargado de tramitar
el procedimiento. Se constituird reconociéndose idéntica representatividad a Ia
representacion de la direccion de la empresa y a la de los trabajadores y trabajadoras. Cada
una de las partes podra nombrar a un maximo de dos representantes en la comisiéon (ambas
partes dispondran del mismo numero de votos al margen del nimero asistentes). Cara a
mantener una misma unidad de criterio, ambas partes se comprometen, una vez
constituida la comision, a garantizar en la medida de lo posible que sus representantes
tengan caracter estable. Por la RLT la representacion puede estar delegada en representantes
unitarios o sindicales, inclusive ajenos a la empresa.

La representacion sindical en la Comisién Instructora serd de caracter rotativo entre los
sindicatos representados en la empresa por cada caso de acoso denunciado. No obstante, la
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persona denunciante podra cambiar el sindicato que esté en la Comision Instructora para
la tramitacion de su expediente. En este caso, si la eleccion del sindicato no corresponde con
el sindicato al que le toca por turno en la Comision Instructora, se saltara dicho sistema de
rotacién en este expediente.

La persona denunciante de una situacién de acoso podra cambiar a cualquier miembro de la
Comisién por una persona de su confianza que cumpla los requisitos que se marcan en la
composicién de la misma.

La Comisién contara con las siguientes figuras entre sus componentes

e Instructor/a: Persona técnica encargada de dirigir todas las actuaciones para
resolver el Expediente (citaciones, levantamiento de acta, custodia de
documentacion, etc.) y encargada de redactar el Informe de Conclusiones. Sera
elegida por la empresa.

e Asesor/as: Persona técnica encargada del asesoramiento de la Comision. Sera
necesario tener formacion en igualdad o experiencia similar en temas de género.
Serd elegida por la parte sindical

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

2. Procedimiento de actuacién

La Comisién Instructora de Situaciones de Acoso se ajustard a un procedimiento de
actuacion que se regira por los siguientes criterios:

1. El procedimiento se desarrollara bajo los principios de confidencialidad, rapidez,
contradiccion e igualdad, teniendo un plazo de resolucion del expediente de treinta
dias maximo desde la solicitud de intervencion.

2. El proceso se iniciara por solicitud de intervencién de la presunta victima de acoso o
por testigos, asi como por la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
a través del formulario de denuncia, adjunto como anexo a este protocolo en el que
se inste la intervencion de la Comision. Este formulario estara a disposicion del
personal en la intranet, delegados de personal, RRHH a partir de la firma del
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protocolo. Una vez recibida, cada parte (RLT o Direccién de la Empresa) informara a
la otra de dicha solicitud.

La peticion de intervencién se presentara por escrito dirigido a la "Comision
Instructora de Situaciones Acoso”, o por cualquier otro medio que pueda ser
establecido por la Comisiéon (en particular por correo electrénico a la direccion
habilitada al efecto stopacoso@sasegur.com), en el cual se inste la intervencion de la

misma. Posteriormente, ésta solicitard 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.

3. Recibida la comunicacion sefialada en el parrafo anterior, se constituira la Comision
Instructora. Una vez conformada y designadas la persona instructora y la asesora se
abrira el correspondiente "Expediente de Investigacion por presunto acoso".

El "Expediente de Investigacion" por presunto acoso estard formado por el conjunto
de documentos que acreditan las actuaciones practicadas por la Comision
Instructora, tales como pruebas, declaraciones testificales, relaciéon cronolégica de
hechos, y cuantas se consideren oportunas para la aclaracién de los mismos. Todo
ello se documentara por escrito levantandose las correspondientes actas.

4. Una vez constituida, la Comision Instructora iniciard la apertura de expediente
informativo encaminado a averiguar y constatar los hechos denunciados, dandose
audiencia a todas las personas intervinientes, testigos y aquellas que considere la
Comisién deban personarse, incluida la RLT del centro, practicando cuantas
diligencias sean necesarias para el esclarecimiento y verificacién de los hechos
denunciados.

En cualquier caso, los/las trabajadores/as podran ser asistidos en sus intervenciones
antela Comision Instructora, por una persona de la RLT de su eleccion,
pertenecientes a su mismo centro de trabajo.

Iniciado el procedimiento o durante la tramitaciéon del mismo, la Comisién
Instructora, a propia iniciativa o a solicitud de parte propondra a la Direccion de
RRHH el cambio de puesto o la adopcidn de otras medidas que considere pertinentes
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para garantizar los derechos, tanto de la persona solicitante como de la denunciada,
asi como para garantizar la confidencialidad de la investigacion y de cuanta
informacion se contenga en el Expediente.

5. Este proceso finalizard con la elaboracién, por parte de la Comision Instructora, de
un informe de conclusiones, que incluira alegaciones particulares si no ha podido
llegarse a decision unanime.

La Comision tiene un plazo de treinta dias para resolver motivadamente. Este plazo
se iniciara desde el momento en que la Comision se retina en su investigacion.

La resoluciéon de la Comision debera ser motivada, y en ella informara de los hechos
como "constitutivos de acoso" o "no constitutivos de acoso", y, en consecuencia,
expresamente declarara a la persona denunciada "autor de conducta constitutiva de
acoso", 0 "no autor de conducta constitutiva de acoso".

Dicha resolucién se remitird a la Direccién de RRHH para la torna de la decisidn final:

e Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccién de RRHH adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad
funcional, asi como la imposicion de sanciones disciplinarias.

e (Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su
verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No
obstante el archivo, en funciéon de las comprobaciones realizadas en el
expediente, se determinara la conveniencia y viabilidad de efectuar un cambio de
puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida que resultara procedente
en funcion de los hechos comprobados y evaluados por la Comision Instructora.

6. La decision final se pondra en conocimiento de la persona solicitante, de Ila
denunciada y de la Comisién instructora en el plazo de 24 horas. Se informara a su
vez del resultado de la investigacion, asi como de la decision final, a la RLT del centro
de trabajo de las personas afectadas y a la Comision de Igualdad o Seguimiento del
Plan de Igualdad.
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7. La Empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que han
sido objeto de acoso, quienes planteen una queja en materia de acoso o quienes
presten asistencia en cualquier proceso, por ejemplo, facilitando informacién o
interviniendo en calidad de testigo, no seran objeto de intimidacion, persecucion o
represalias. Cualquier accién en este sentido se considerara susceptible de sancién
disciplinaria.

Ambito de aplicacién.

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion serd de aplicaciéon para la
prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razon de sexo en el trabajo
que pudiera existir en cualquiera de los centros de SASEGUR.

Difusion del Procedimiento.

Se dara publicidad de este Protocolo mediante su publicacion en el tabléon de anuncios de
todos los centros de trabajo y se enviara copia a Delegados/as de Prevencion, a
Delegados/as de Personal, miembros del Comité de Empresa asi como a toda la plantilla
actual de la empresay a las nuevas incorporaciones.

Asimismo se dara difusion a los canales de comunicaciéon (especificamente a la cuenta de
correo electronico) y al modelo de denuncia de acoso que se pondra a disposicién de todo los
el personal de SASEGUR

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

Proteccion de las victimas
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En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no determine el
despido de la persona acosadora, la Direccion de Personal valorard adoptar medidas para
que no conviva con la victima del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que
tendra preferencia la persona que ha sido agredida, y que nunca podra suponer una mejora
de las condiciones laborales de la persona agresora.

Registro de situaciones de acoso sexual o por razdn de sexo y medidas adoptadas

Conforme a lo previsto en el Plan de Igualdad de Oportunidades, se llevara a cabo un registro
de cada una de las situaciones de acoso sexual o por razdén de sexo detectadas y de las
medidas correctoras adoptadas. A tal fin, y para facilitar a las trabajadoras y trabajadores la
denuncia de dichas situaciones, se facilitard el acceso a un modelo de denuncia de uso
voluntario para la persona denunciante.

La responsabilidad de la gestion del registro correspondera a la Direccion de Recursos
Humanos, en coordinacion con el area de informatica, quienes deberan adoptar las medidas
de indole técnica y organizativas necesarias que garanticen la confidencialidad de la
informacidn y la seguridad de los datos de caracter personal y eviten su alteracion, pérdida,
tratamiento o acceso no autorizado de acuerdo con lo establecido en la Ley Organica
15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de Caracter Personal

DISPOSICIONES VARIAS

1) Este protocolo pasard a formar parte del Plan de Igualdad cuando éste sea negociado,
elaborado y firmado.

2) El presente Protocolo es un “documento vivo” que debe admitir su adaptaciéon o
variacion en funcidn de la evolucidn de las circunstancias en el futuro.

Por ello, al menos una vez al afio, la Comisidn de Igualdad o de Seguimiento evaluara la
aplicacion del presente procedimiento, pudiendo las partes hacer las propuestas de
modificacién y adaptacion que consideren oportunas para mejorar la consecuciéon de los
objetivos del mismo. Para ello, se contard con un resumen estadistico de intervenciones
realizadas, incluyendo informacién sobre nimero de casos, tipo y resoluciéon y con una
valoracion de su funcionamiento efectuada por las partes.
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3) Este Protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones que
pudieran producirse en el seno de la Empresa, dentro de un marco de confidencialidad y
respeto a la dignidad de las Personas, pero no es limitativo de la libertad de ejercicio del
derecho de acceso a cualquier procedimiento legalmente establecido u organismo
competente.
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13. Anexo Il - Modelo de denuncia situaciones de Acoso

sexual y/o Acoso por razéon de sexo en el trabajo en
SASEGUR

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO

SOLICITANTE
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