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DECLARACION DE COMPROMISO EN MATERIA DE IGUALDAD DE LA DIRECCION
DE SECOEX S.A

La Direccion de SECOEX S.A, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra Organizacién, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica
corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicidon de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo) para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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

Respecto a la comunicacién, tanto interna corno externa, se proyectara una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
o a través de la implantacién de un plan de igualdad, arbitrandose los correspondientes sistemas
de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no s6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica
3/2007, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad
o plan de igualdad, a través de la comision permanente de igualdad, que se ha constituido para
tal fin.

Joaquin Rubiales Rivero M2 Gabriela Alviz Martin
Administrador Unico Directora RRHH
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PLAN DE IGUALDAD DE SECOEX S.A
INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de SEGURIDAD INTEGRAL SECOEX S.A, se inscribe en el marco del
cumplimiento de la legalidad vigente, en particular de lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Esta Ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo
de discriminacion entre mujeres y hombres. Y establece, asi mismo, una obligacion especifica
de elaborar y aplicar un plan de igualdad para las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores.

La Ley define el plan de igualdad como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para dar cumplimiento a la ley, se ha realizado un diagndstico de situacion sobre las materias
relativas a las condiciones de trabajo y acceso al empleo, retribucién, promocion y formacion,
ordenacion del tiempo y de trabajo y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Una vez finalizado el diagndstico de situacion éste fue presentado a la representacion legal de los
trabajadores, aceptandose por ésta su contenido y valoracion de los resultados. Este diagnéstico
ha permitido conocer la realidad de nuestra organizacion en materia de igualdad y conciliacion,
detectar necesidades, definir objetivos de mejora y disenar medidas para su consecucion. Estas
medidas se integran en el presente Plan de Igualdad.

Por consiguiente, con la elaboracion del presente Plan se pretende alcanzar el objetivo que
fundamenta la Ley 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi
como seguir avanzando en el desarrollo de un marco favorable de relaciones laborales basado en
la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y el respeto a la diversidad, promoviendo un
entorno seguro y saludables.

Todas las referencias en el texto del presente Plan de Igualdad realizados a “ trabajador”,”em-
pleado” y “ candidato” se entenderan efectuadas indistintamente a hombres
o mujeres comprendidos en el ambito del referido Plan.

El Plan de Igualdad de SEGURIDAD INTEGRAL SECOEX S.A, se inscribe en el marco del
cumplimiento de la legalidad vigente, en particular de lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Esta Ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo
de discriminacion entre mujeres y hombres. Y establece, asi mismo, una obligacién especifica
de elaborar y aplicar un plan de igualdad para las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores.
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La Ley define el plan de igualdad como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para dar cumplimiento a la ley, se ha realizado un diagndstico de situacion sobre las materias
relativas a las condiciones de trabajo y acceso al empleo, retribucién, promocién y formacion, or-
denacion del tiempo y de trabajo y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Una vez finalizado el diagndstico de situacion éste fue presentado a la representacion legal de
los trabajadores, aceptandose por ésta su contenido y valoracion de los resultados.

Este diagndstico ha permitido conocer la realidad de nuestra organizacién en materia de igual-
dad y conciliacion, detectar necesidades, definir objetivos de mejora y disefiar medidas para su
consecucion.

Estas medidas se integran en el presente Plan de Igualdad.

MARCO NORMATIVO

El articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no discrimi-
nacion por razon de sexo. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico univer-
sal reconocido en diversos textos internacionales y, asimismo, es un principio fundamental en la
Unioén Europea.

La Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres dispone una serie de medidas y lineas de actuacion en las empresas para conseguir el
objetivo de igualdad efectiva. Asi impone la obligacidon genérica de “respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo
de discriminacion entre mujeres y hombres (art. 45.1).

Y especificamente establece la obligacion para las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores/as de elaborar y aplicar un plan de igualdad, previa negociacion o consulta con la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

El art, 47 de la Ley garantiza el acceso de los representantes legales de los trabajadores y tra-
bajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras a la informacién sobre el
contenido de los Planes de Igualdad y sus objetivos; sin perjuicio d Igualdad por parte de las co-
misiones paritarias de los Convenios Colectivos a los que éstos les atribuyan estas competencias.

El art. 48 dispone que las empresas promoveran condiciones de traba arbitraran procedimien-
tos especificos puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Por su parte del Convenio Estatal de Empresas de Seguridadestablece en su Articulo 8. Principio
de Igualdad.: “El presente Convenio, su interpretacion y aplicacion, se rige por el principio de igual-
dad y no discriminacion por razones personales que consagran los articulos 14 de la Constituciony
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 Organica 3/2007, de 22 de marzo, cuyas previsiones
se consideran como referencia interpretativa primordial del presente Convenio Colectivo.
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Todas las referencias en el texto del convenio a «trabajador» o «empleado», «trabajadores» o
«empleados», «operario» u «operarios», se entenderan efectuadas indistintamente a las personas,
hombre o mujer, que trabajan en las empresas comprendidas en el ambito funcional expresado en
el articulo 3.

Todas las empresas sujetas al presente convenio deberan contar con un plan de igualdad con
los contenidos establecidos en la Ley, cuyo objetivo sera potenciar la igualdad de trato y oportu-
nidades en el ambito laboral.”

El estatuto de los trabajadores en los apartados 1 y 4 especifica que seran nulas las érdenes de
discriminar y las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable a los trabajado-
res, como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o cumplimiento del principio de
igualdad de trato y de no discriminacion. La negociacion colectiva podra establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto, podra
establecer reservas y preferencias en las condiciones de igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo o
categoria profesional de que se trate.

Sera nulo el despido derivado de alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la Cons-
titucion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador.

PUBLICIDAD DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad estara a disposicion de los trabajadores y de sus 6rganos de
representacion en cada centro de trabajo. Igualmente se potenciara la difusion interna y conoci-
miento por parte del personal sobre contenidos de este Plan de Igualdad, mediante la pagina web
www.secoex.net y el “portal del empleado”.

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacidon en todos los centros de trabajo de SECOEX en el
territorio espanol -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, cualquiera que sea la modalidad contrac-
tual 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 composicion de dichas UTE’s a la comisidén de seguimiento.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de SECOEX S.A, en
todos los centros de trabajo que tiene establecidos y en los que pudieran establecerse durante la
vigencia de este Plan.

DURACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afnos 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 finalizacion de su vigencia, pudiendo prolongarse hasta un
limite nueve meses mas y continuando en vigor durante este periodo el Plan de Igualdad existen-
te. Al efecto se constituira la comision negociadora, que estara constituida de forma paritaria por
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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 préorroga que estime necesario para la firma del si-
guiente plan.

DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico de situacion realizado se ha basado en la informacion sobre datos estadisticos
con especial referencia a datos correspondientes a los tres ultimos ejercicios, cuyos aspectos
mas relevantes se resumen en el presente documento.

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo,
la Direccion de la RRHH ha realizado un diagnéstico, individualizado de la situacion sobre las
materias relativas al ACCESO AL EMPLEO, PROMOCION, CLASIFICACION PROFESIONAL,
FORMACION, RETRIBUCION, CONCILIACION, utilizando para ello los protocolos recomendados
por el Ministerio de Igualdad.

Los datos a 31 de diciembre del 2017 muestran la siguiente distribucidn de la plantilla

DISTRIBUCION PLANTILLA SECOEX

Columnal
®hombres
B mujeres
|
Distribucion de la plantilla por grupos de edad.

Grupos de edad Mujeres Hombres TOTAL
Menos de 20 afios 0 0 0
De 20 a 30 afios 24 44 68
De 31 a 44 afios 62 298 360
De 45 a 54 afios 64 379 443
De 55 a 60 afos 2 120 122
De 61 a 65 afios 1 7 8
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OBJETIVOS GENERALES
Los objetivos generales del presente Plan son los siguientes:

e Promover el principio de igualdad garantizando las mismas oportunidades en el acceso al
empleo, formacion, promocion profesional y condiciones de trabajo para hombres y mujeres.

e Promover acciones de comunicacion y formacion sobre la igualdad de oportunidades en
todos los niveles organizativos.

e Garantizar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

¢ Eliminar situaciones de discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo, especialmente
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

¢ Prevenir conductas de acoso, sean éstas por razén de sexo, o por cualquier otra circunstancia
0 que pueda consistir en un hostigamiento psicoldgico aun sin causa discriminatoria. Para ello
se implantara un protocolo de prevencién del acoso.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad 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.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de la empresa,
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 de manera programada regularmente y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisidon 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 Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y

la evaluacion del Plan de Igualdad de SECOEX. Dicha Comisidon se constituira en la firma del Plan
de Igualdad.



SECOEX

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
El presente Plan de Igualdad se estructura en :

¢ Responsable de Igualdad
® Acceso y seleccion
¢ Contratacion
e Promocion
e Formacion
¢ Retribucion
¢ Conciliacion y corresponsabilidad
¢ Salud Laboral
¢ Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
¢ Violencia de Género
e Comunicacion y Sensibilizacion

ANEXO | Protocolo de acoso

ACCESO AL EMPLEO, SELECCION, PROMOCION

De acuerdo con los datos obtenidos en este apartado, se observa que la distribucion global de la
plantilla no guarda una proporcion equilibrada entre hombres y mujeres, motivado especialmente
por las caracteristicas de este sector de seguridad. El sector de seguridad en Espafa es
mayoritariamente masculino.

En el andlisis de la distribucién de la plantilla por Areas y Departamentos, se observa una
segregacion ocupacional entre Departamentos existiendo en los Departamentos Técnicos y
Operativos una mayor representatividad de los hombres, mientras que en los Departamentos
Administrativos las mujeres tienen mayor representacion.

En cuanto a la distribucién por Departamento y Nivel Jerarquico, los hombres tienen mayor
representatividad en los niveles superiores.

Las incorporaciones en los ultimos afnos, se ha observado un incremento en general de la muijer.
Asi pues :

El personal operativo estda compuesto en su inmensa mayoria por trabajadores de sexo
masculino. Asi el 86.37% de los Vigilantes de Seguridad son hombres. La realidad de SECOEX
S.A, no es contraria a esta tendencia. Asi el porcentaje de mujeres entre el personal operativo de
la plantilla es de 13.62%. Por lo tanto SECOEX en este sentido esta sometida a los desniveles de
oferta y demanda propia del mercado de trabajo sin que por si misma pueda cambiar el rol social
del trabajador varén en el sector de la seguridad.

b)Respecto al personal de estructura, el porcentaje de mujeres es oscilante, abarcando hasta un
21% del personal administrativo en las distintas Delegaciones, un 11,02% en personal de mandos
intermedios, reduciéndose hasta un 5,7% en areas de direccion.

c) Respecto al personal técnico, la representacion de la mujer es inexistente.
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El objetivo es garantizar las mismas oportunidades profesional para hombres y mujeres.
Se plantean como objetivos:

* Promover procesos de seleccion en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y
la utilizacién del lenguaje sexista. Con ello se pretende asegurar procedimientos de seleccion
transparentes para el ingreso en la empresa y el establecimiento de pruebas objetivas y
adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

e Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar, no se encuentren
basadas en estereotipos o suposiciones acerca de aptitudes, caracteristicas de las personas
de determinado sexo, raza, edad, discapacidad, religiéon o grupo étnico, estado civil, condicion
social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual y adhesién o no a sindicatos.

e En igualdad de condiciones, conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y
hombres en el ambito de la empresa, en grupos profesionales y puestos de trabajo.

e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en el seno de la
empresa.

e Establecer acciones especificas para la seleccion de mujeres en puestos en los que estan
subrepresentadas.

¢ Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad a las personas
que participan en los procesos de seleccion, con el fin de garantizar la objetividad del proceso
y evitar actitudes discriminatorias, para que los candidatos y candidatas sean valorados
unicamente por sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias sin considerar
Su sexo.

FORMACION

En cuanto a la formacion realizada en el ano 2017, tanto en el colectivo de hombres como en el
de mujeres, existen unos porcentajes muy similares de personal formado, siendo, un 90,14% en el
colectivo de hombres y un 92,66% en el colectivo de mujeres.

Se ofrece un plan abierto de formacion que es conocido y consensuado con la representacion
legal.

Se plantean como objetivos:

* Prestar especial atencion a la formacion dentro de los nivele jerarquicos superiores en materia
de igualdad.

e Garantizar el acceso de hombres y mujeres a la formacién de la empresa, con el fin adaptar

los conocimientos y habilidades a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna.
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e Promover la participacion de la mujer en cursos especificos que les posibilite el acceso a
puestos de responsabilidad.

e Formar especificamente en materia de género e igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

RETRIBUCION

De acuerdo con los datos obtenidos en este apartado, se observa que el personal de operativa,
la retribucion fija, tomando como analisis tanto el concepto de salario base, como los complemen-
tos regulados por el Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad, tanto hombres como
mujeres se encuentran equiparados. La disparidad la encontramos respectos a otros complemen-
tos que no aparecen regulados expresamente su devengo en el Convenio Colectivo, siendo mas
relevante las percepciones recibidas por los hombres.

Se plantean como objetivos:

e Mantener la equidad en las condiciones econémicas, tanto en salarios base como pluses.
e Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion por razén de sexo.
¢ Trabajo de igual valor igual retribucion.

CONCILIACION

Se ha realizado un estudio sobre el estado actual de la ordenacion del tiempo de trabajo de sus
trabajadores y del ejercicio de los derechos laborales relativos a la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar, sobre todo, a la luz de la reforma que los mismos han experimentado con la
Ley de Igualdad, en concreto, las instituciones contempladas en el Estatuto de los Trabajadores
y en el Convenio Colectivo estatal de empresas de seguridad, aplicable a las relaciones laborales
existentes, como son la reduccion de jornada por guarda legal, la excedencia por cuidado de hijos
o familiares, el disfrute del permiso de lactancia, maternidad, paternidad, etc, pudiendo afirmar
que en el colectivo de los trabajadores, hombre y mujeres de SECOEX S.A, el ejercicio de estos
derechos se ajusta a la realidad social.

Segun los datos obtenidos en el diagndstico de situacion en este SECOEX S.A, tiene unas condi-
ciones adecuada al Convenio de Seguridad Privada, respecto a las jornadas y a los permisos rela-
cionados con la conciliacion de la vida laboral y familiar. Es de destacar el alto grado de consenso
entre empresa y trabajadores para la adaptacion de la jornada y su posterior ampliacion a completa.

Segun los datos obtenidos en el analisis,sobre responsabilidades familiares y en cuanto a la
utilizacion de los permisos relativos a la conciliacion de la vida laboral y familiar, como la reduccion
de jornada por guarda legal o el permiso de lactancia, si viene el colectivo de hombres es muy
superior, si es significativo el incremento de estas solicitudes dentro del grupo masculino.

Se plantean los siguientes objetivos:
e Facilitar el equilibrio entre el ambito laboral, el personal y familiar de los trabajadores a la vez
que se favorece la productividad y eficiencia.

¢ Crear condiciones adecuadas que faciliten a hombres y mujeres la atencién de sus obligacio-
nes familiares sin descuida las responsabilidades profesionales.
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PLANIFICACION DE MEDIDAS

El programa de actuacion de Medidas a implantar se estructura en:

e MEDIDAS

* INDICADORES

e RESPONSABLES
e CALENDARIO

MEDIDAS A IMPLANTAR

RESPONSABLE DE IGUALDAD

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Designar a una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades, con formacion
en materia de igualdad (agente de igualdad), que
canalice, asesore y sefiale para su correccion las
deficiencias observadas e informe a la Comision
de seguimiento.

Lourdes Calatayud

de igualdad de trato y de oportunidades

RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIIFCO 1.1. Garantizar procesos de acceso y seleccioén a la empresa que cumplan el principio

dad de oportunidades.

ofertas publicadas
= tiende a 1

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Revisar todos los documentos actuales de los pro-
cedimientos de seleccion (formularios, guiones de .
: o o Documentos revisados
entrevista, pagina web, denominacion de puestos )
. desde la perspectiva Agente Igualdad Anual
en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las .
N . . de género
imagenes y contenidos para que cumplan el prin-
cipio de igualdad.
Establecer un procedimiento estandarizado de se-
leccion para que sea obijetivo, basado en las com-
petencias y conocimientos, que tenga en cuenta la Documento del RRHH Anual
perspectiva de género (sin connotaciones ni len- procedimiento
guaje sexista), siendo utilizado en todos los proce-
sos de seleccién.
Numero de ofertas pu-
Publicitar en las ofertas de empleo (internas y ex- | blicadas con compro-
ternas), el compromiso de la empresa sobre igual- [ miso / niUmero total de RRHH Anual
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Formar al personal encargado del acceso a la em-
presa, en la aplicacion de los contenidos del pro-
cedimiento estandarizado de seleccion.

procesos.

NuUmero de personas
formadas segun cargo
de responsabilidad /
NuUmero de personas
que participan en los

Contenidos de la for-
macion en igualdad.

RRHH

Anual

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2 : Utilizar las politicas de igualdad para lograr aumentar la presencia de mujeres en
niveles jerarquicos donde tiene dificultades para acceder.

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
En los procesos de seleccioén, realizar ng;de;c; ie rrl]gj;roessg;]clc()) Z
acciones que logren que accedan mu- pue estan sF,)ubre resenta- RRHH Anual
jeres a las vacantes de puestos en los gas P
que estén subrepresentada. Acciones llevadas a cabo
Disponer de informacion estadisti- NGmero de muieres
ca sobre la presencia de mujeres hombres en IosJ difer)én- RRHH
y hombres en las diferentes cate- Anual

gorias y puestos, para su traslado a la
Comisién de Seguimiento

tes grupos, categorias y
puesto

Agente de Igualdad

CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1 :Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el
equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas modalidades de contratacion.

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
Incorporaciones por tipo
de contrato y sexo.
Reducir el porcentaje de diferencia en | Distribucion de plantilla RRHH
la contratacion indefinida entre muje- | por tipo de contrato y Anual
res y hombres. sSexo.
Conversiones a indefini-
dos segun el sexo
Incorporaciones por tipo de contrato
y Sexo. Numero de mujeres y
Distribucién de plantilla por tipo de [ hombres segun el tipo de Agente de Igualdad Anual

contrato y sexo.
Conversiones a indefinidos segun el
Sexo

contrato, jornada, grupo
profesional y puesto

PROMOCION

OBJETIVO ESPECIIFCO 3.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promo-
ciones, utilizando un procedimiento que base la promocién y ascensos en criterios objetivos, publicos y trans-

parentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
Publicar las vacantes (y sus requisi-
tos) que se produzcan por los medios
de comunicacion habituales de la em- | N° de vacantes publica-
. - : RRHH
presa y los medios adicionales que | das y comunicadas / N° Anual

aseguren que llega a todas las perso-
nas que estén de baja, excedencia o
suspension de contrato, vacaciones...

de vacantes convocadas.




SECOEX

Realizar un seguimiento por la perso-
na responsablede la publicacion de
las vacantes en los centros, asi como

Copia del Informe sobre
la publicacion de vacan-

de la cobertura de las mismas, tras- | tes a la Comision de Se- Agente de Igualdad Anual
ladando las posibles incidencias a | guimiento
RRHH
Garantizar la cobertura de las vacan- | .
. o .. | N° de vacantes cubiertas
tes a través promocioén interna, solo | . °
. L internamente / N° total
acudiendo a la seleccion externa . RRHH Anual
. i de vacantes de dichos
cuando ninguna candidatura cumpla
. puestos
los requisitos
N° Hombres y mujeres
promocionados desagre-
Hacer un seguimiento especifico de | gados por tipo de jornada RRHH
las promociones de personas con | (tiempo completo, tiempo Anual
. \ . ) . . . Agente de Igualdad
tiempo parcial o jornada reducida. parcial y jornada reduci-
da) y puestos de origen y
destino
Informar a la persona candidata sobre | Numero de personas
los motivos del rechazo para promo- | informadas/ numero de
cionar, orientandola sobre puestos | personas candidatas no
. ! . RRHH Anual
a los que podria optar por su perfil, | promocionadas x sexo
areas de mejora, formacion necesaria | = tiende a 1
y resaltando sus cualidades Registro de los datos
Se informard a la Comisién de Segui-
miento de los criterios establecidos
. Informe por cada RRHH
para la promocién a cada puesto (per- - Anual
' : L promocion Agente de Igualdad
fil profesional, requisitos del puesto,
formacién, conocimientos ...)
o, - Numero de mujeres y
Realizacion de un seguimiento anual .
. hombres promocionados
de las promociones desagregadas .
g 2 2~ | por grupos profesionales, RRHH
por sexo, indicando grupo/nivel jerar- . . Anual
. . . puesto de origen y desti- Agente de Igualdad
quico, puesto de origen y de destino, , ;
: ) no segun el tipo de con-
tipo de contrato y jornada ;
trato y jornada
Disponer de informacion estadistica,
desagregada por sexo, de los proce-
sos de .selec0|or] para las diferentes |\~ o 4o hombres se-
promociones (numero de personas ; , RRHH
: leccionados / numero de Anual
consideradas para cada puesto) y su ersonas consideradas Agente de Igualdad
resultado (nUmero de personas selec- P
cionadas) para su traslado a la Comi-
sién de Seguimiento
Establecer el principio general en los
procesos de promociéon de que, en )
condiciones equivalentes de idonei- | N2 de mujeres'y hombre
: i i - | contratados por modali-
dad, tendra preferencia la mujer so p Responsable de RRHH Anual

bre el hombre, cuando se trate de la
promocion a un grupo donde estén
subrepresentadas. / Inclusién de este
criterio en los procesos de seleccion.

dad, puesto y grupo pro-
fesional




SECOEX

FORMACION

OBJETIVO ESPECIIFCO 4.1. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizaciéon de la empresa para garantizar
la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promo-
cidn, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Incluir médulos de igualdad en la for-
macioén dirigida a la nueva plantilla y
reciclaje de la existente

N° de personas
formadas

RRHH

Anual

Formar especificamente en género
e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas
responsables de evaluar las candi-
daturas para las promociones (pre-
seleccién de solicitudes y entrevistas
personales) con el fin de garantizar
que se realiza de una manera obijetiva,
sin estereotipos de género.

N° de personas (mujeres
y hombres) formadas se-
gun su puesto/ N° de per-
sonas responsables que
influyen en el proceso de
promocion

RRHH

Anual

Revisar el lenguaje y los contenidos
de los materiales formativos de los di-
ferentes cursos (manuales, médulos,
etc.) desde la perspectiva de género.

N° De documentos
revisados

Agente de Igualdad

Anual

Incorporar médulos especificos de
igualdad de trato y oportunidades en-
tre mujeres y hombres en la formacion
de Directivos, Mandos, Cuadros y
responsables de RRHH que estén im-
plicados de una manera directa en la
contratacion, formacion, promocion,
clasificacion profesional, asignacion
retributiva, comunicacion e informa-
cién de los trabajadores y las traba-
jadoras.

N° de personas
formadas

RRHH

Anual

Informar a la Comision de seguimiento
del contenido, duracién, modalidad,
criterios de seleccion y nimero de par-
ticipantes de la formaciéon especifica
en igualdad de trato y oportunidades
dirigida a mandos-cuadros-responsa-
bles de seleccién y contratacién, for-
macion y promocioén, asignacion retri-
buciones, comunicacién, etc.

N° de personas
formadas

RRHH
Agente de Igualdad

Anual

Revisar en la Comisién de seguimien-
to, y modificar en su caso, los conte-
nidos de los moédulos y cursos de for-
macion en igualdad de oportunidades

Documento

Agente de Igualdad

Anual




SECOEX

OBJETIVO ESPECIIFCO 4.2. Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la
formacion que imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan de formacién, sus acciones y criterios

de acceso.

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar la formacion, dentro de la
jornada laboral, para facilitar su com-
patibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

N° de hombres
y mujeres

RRHH

Anual

Proponer acciones formativas de reciclaje
profesional a quienes se reincorporan en
la Empresa a la finalizacion de la suspen-
sion de contrato, por maternidad y pater-
nidad, excedencias y bajas de larga dura-
cién, en el menor tiempo posible.

N2 de personas que lo soli-
citan/ n2 de acciones solici-
tadas

RRHH
Agente de Igualdad

Anual

Realizar un seguimiento de la informa-
cion trasladada, para la participacion
en cursos de formacion, a la plantilla
en general y, especificamente a las
personas en suspension de contrato,
excedencia, bajas, etc.

Correo electrénico

RRHH
Agente de Igualdad

Anual

Informar a la Comision de Seguimien-
to de la evolucion formativa de la plan-
tilla con caracter anual, sobre el plan
de formacion, fechas de imparticion,
contenido, participacién de hombres
y mujeres, segun la categoria profe-
sional, departamento, puesto y segun
el tipo de curso y numero de horas.

Personas, imparticion

Agente de Igualdad

Anual

RETRIBUCION

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar un estudio salarial de toda la
plantilla, operativa y estructura en el
que se analicen las retribuciones me-
dias de las mujeres y de los hombres,
por categorias y puestos, retribucio-
nes fijas y variables, con desglose de
la totalidad de los conceptos salaria-
les y extrasalariales, asi como los cri-
terios para su percepcion

Informe anual de
analisis salarial

RRHH

Anual

En caso de detectarse desigualdades,
se valorara la realizacién de un plan
que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Plan de accion realizada

RRHH

Anual

Garantizar la objetividad de todos
los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, re-
visando y publicando los criterios de
los complementos salariales variables
(resalta/incentivos y comisiones

Informe sobre estructura
salarial: conceptos inclui-
dos, colectivos a quienes
se destinan vy criterios
para percibirlos.

Informe de la comisién
on-line.

Férmula de calculo real
de comisiones con ejem-
plos reales de las diferen-
tes jornadas y categorias.

RRHH

Anual




SECOEX

Informar a la Comisiéon de Seguimien-
to de los resultados de todas las medi-
das anteriores para hacer propuestas
de mejora en el seno de la Comisién.

Acta de la reunién en la
que se ha informado a la
Comisioén

Agente de Igualdad

Anual

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO ESPECIIFCO 6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y ha-

ciéndolos accesibles para toda la plantilla de la empresa.

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
Garantizar que el ejercicio de los dere-
chos relacionados con la conciliacién | o
N° de personas que han
no supongan un menoscabo en las . . RRHH
o ; solicitado alguna medida Anual
condiciones laborales. El disfrute de S
; de conciliacion
dichos derechos no puede suponer
ningun tipo de discriminacion.
Difundir mediante un folleto informa-
tivo los derechos y medidas de con- Folleto realizado
ciliacién de la Ley 3/2007 y comunicar Comunicaciones Dpto. Comunicacion Vigencia
los disponibles en la empresa que me- realizadas
joran la legislacion.
Informar de que los derechos de con- | Informacion incluida en
ciliacién incluyen a las parejas de he- | los folletos y comunica- Anual
cho. dos
Estgblecer que las personas que se | \o 4o mujeres y hombres
acojan a una jornada distinta de la o
- 9 que participan en forma-
completa o estén en suspension de| ., .
. . cién y/o son promociona-
contrato o excedencia por motivos fa- : RRHH Anual
" - L dos estando disfrutando
miliares podran participar en los cur- . .
L, de algun derecho relacio-
sos de formacion y en los procesos de o
. nado con la conciliacién
promocion
Hacer un estudio de necesidades de
conciliacion de la plantilla para prever | N° cuestionarios pasados
mejoras que se ajusten a la realidad | a la plantilla por sexo Agente de Igualdad Anual

de dichas necesidades y proponer
medidas de implantacion futura.

Propuesta de medidas

OBJETIVO ESPECIIFCO 6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar

y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Adaptacion de la jornada, sin reducir-
la, para quienes tengan personas a su
cargo (menores y familiares.

N° de veces que se ha
solicitado y aplicado para
mujeres y hombres la
adaptacion.

Dpto. operativa

Anual

Reservar el puesto de trabajo durante
todo el tiempo de excedencia por cui-
dado de personas dependientes (me-
nores y familiares).Limite 1 afio.

N° de mujeres y hombres
que han vuelto a su pues-
to de trabajo después de
la excedencia

Dpto. Operativa

Anual




SECOEX

Conceder permisos retribuidos por el
tiempo imprescindible para las traba-
jadoras en tratamiento de técnicas de

Numero personas

. . - N° de veces que se ha Dpto. Operativa Anual

reproduccion asistida. Limitado para L .

. . : solicitado y aplicado por
el dia del tratamiento y a cuatro sesio- sexo
nes por afo.
Ampliar hasta7 dias mas de permiso
retribuido en caso de enfermedad/
fallecimiento de familiares cuando el Medida adoptada Dpto. Operativa Anual
hecho causante sea fuera del territorio
espanol
Establecer un permiso retribuido/
recuperable por el tiempo necesario
para los trabajadores/as con descen-
dientes menores de 15 afios o con Medida adoptada Dpto. Operativa Anual
personas dependientes a su cargo
para atender situaciones que exijan su
presencia, justificandolo debidamente
Establecer la posibilidad cambio de | Numero personas
turno o movilidad geografica para pa-
dres o madres divorciados/as, cuya | N° de veces que se ha Dpto. Operativa Anual
guarda legal recaiga exclusivamente | solicitado y aplicado por
en un progenitor sSexo.
Dar preferencia en la movilidad geo-
grafica voluntaria y solicitud de cam- | Medida a N° de veces que
bio de centro, cuando la solicitud sea | se ha solicitado y aplica- Dpto. Operativa Anual

por motivos de cuidados de personas
dependientes (menores y familiares).

do por sexo.doptada

OBJETIVO ESPECIIFCO 6.3.Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Adaptacion de turnos de trabajo para
posibilitar la asistencia a técnicas de
preparacién al parto y examenes pre-
natales previa justificacion.

N° de veces que se ha
solicitado y aplicado la
medida

Dpto. operativa

Anual

El padre durante el mes y medio in-
mediatamente posterior al nacimiento
del hijo podra flexibilizar su jornada y
horario diario de trabajo respetando el
cémputo semanal

N° de veces que se ha
solicitado la medida

Dpto. Operativa

Anual

Posibilitar la union del permiso de
paternidad a la vacaciones tanto del
afo en curso, como del afo anterior,
en caso de que haya finalizado el afio
natural

N° de veces que se ha
solicitado y aplicado la
medida

Dpto. Operativa

Anual




SECOEX

SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIIFCO 7.1.Introducir la dimension de genero en la politica de salud laboral y herramientas de
P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas, biolégicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
Revisado el protocolo de
riesgos de embarazo y
lactancia natural.
Numero de veces que se
ha adaptado el puesto y
tiempo de trabajo/ nume-
Revi . ro de embarazadas y lac- | Técnicos servicio de
evisar el protocolo de actuacion por : .
. ; tancia Prevencion Riesgos
riesgo de embarazo y lactancia natu- N Anual
ral. umero (_:ie veces que se Laboral.
ha cambiado de puesto/| Agente de Igualdad
numero de embarazadas
y lactancia
Numero de suspensiones
por riesgo embarazo o
lactancia/ numero de em-
barazadas o lactancia.
Considerar las variables relacionadas
con el sexo, tanto en los sistemas de
recogida y tratamiento de datos, como
en el estudio e investigacion generales Técnicos servicio de
en materia de prevencién de riesgos | indices de siniestralidad Prevencion Riesgos A
! | . . nual
laborales (incluidos los psicosociales), | por sexo Laboral.
con el objetivo de detectar y prevenir Agente de Igualdad
posibles situaciones en las que los
dafos derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo
Disponer de informe sobre siniestrali- . Comisién de
. Informe de evaluacion o Anual
dad por sexos y categoria seguimiento
El personal que solicite la acumula-
ciéon de lactancia tendra derecho a
) . Anual
acumular este permiso en jornadas
completas de 15 dias laborables.
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIIFCO 8.1Difundir el protocolo de actuacién en el caso de acoso
Elaborar y difundir el Protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo.
MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO
Revisar el protocolo para la preven-
cién del acoso sexual y/o por razén de Revisién documento RRHH Anual
sexo.
Formar a los delegados y delegadas
de la Comisién de seguimiento en ma- | N° de cursos y personas RRHH Anual

teria de acoso sexual y por razén de
sexo

firmadas




SECOEX

El departamento de RRHH presentara
a la Comisién de Seguimiento un in-
forme anual sobre los procesos inicia-

N° de denuncias comuni-
cadas / N° de denuncias
registradas

, . . RRHH Anual
dos por acoso sexual y/o por razén de | N° de denuncias archiva-
sexo, asi como el numero de denun- | das comunicadas /N° de
cias archivadas por centro de trabajo | denuncias archivadas
Realizar cursos de formacién a man-
dos y personal que gestiones equipos Ne de cursos
yp que g quip RRHH Anual

sobre prevencion del acoso sexual y
por razén e sexo

y personas formadas

VIOLENCIA DE GENERO

Se considera victima de violencia de género aquel trabajador/a que a través de procedimiento judicial oportuno
obtenga una sentencia firme en la que se declare la existencia de este tipo de violencia hacia su persona. Si ex-
istiera informe del Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de que la persona demandante es victima
de violencia de género, seria valido también hasta que se dicte la orden de proteccién. También tendran la con-
sideracion de victima de violencia de género toda aquella persona que acredite serlo conforme al ART 23 RDL
9/2018 de 3 de agosto de Medidas Urgentes para el desarrollo del pacto de Estado contra la Violencia de Género.

Objetivo especifico: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas
de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccién

MEDIDAS INDIC. RESPONSABLE CALENDARIO

Informar a la plantilla a través de los
medios de comunicacién interna de
los derechos reconocidos legalmente
a las mujeres victimas de violencia de | Chequeo de la difusién, RRHH Anual
género y de las mejoras incluidas en tablones etc
el Plan de igualdad, entregandolo en
mano, incluso a las nuevas contrata-
ciones
En los casos de movilidad geogréfica N(mero de veces que se
por violencia de género se disfrutaran ha solicitado y aplicado Ia RRHH Anual
3 dias de permiso retribuido para el medida
cambio de domicilio
Establecer colaboraciones con aso- N de contactos y de
clacionss, ,ayuntamlgntos, e’tc_. para la colaboraciones Agente de Igualdad Anual
contratacion de mujeres victimas de establecidas
violencia de género
Informar a la Comisiéon de Seguimien- .
to del Plan de los casos de mujeres Acta de la comision en la

- . . . que se refleja la informa- Agente de Igualdad Anual
victimas de violencia de género trata- | _.,

. : cion

dos y de las medidas aplicadas.
Facilitar la adaptacion de la jornada,
el cambio de turno o la flexibilidad a N(mero de veces que se
la,s mujeres victimas dg violencia de ha solicitado y aplicado la Operativa Anual
género para hacer efectiva su protec- medida
cién o su derecho a la proteccion so-
cial integral.
Aumentar la duracién del traslado de
centro de trabajo hasta 18 meses con N° de veces que se ha
reserva del puesto. Terminado este solicitado y aplicado la Operativa Anual

periodo la trabajadora podra solicitar
el regreso a su puesto o la continuidad
en el nuevo.

medida.




SECOEX

Se daran licencias retribuidas, por el
tiempo necesario, para los tramites
necesarios motivados por la situacion
de violencia de género, asi como para
asistencia a consulta psicoldgica tan-
to de la victima como de sus hijos/as
y dentro de lo que establece el Con-
venio

N° de mujeres a las que
se ha aplicado la medida

RRHH

Anual

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

Dpto. Técnico

Anual

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Revisar y corregir, si fuera necesario,
el lenguaje y las imagenes que se uti-
lizan en las comunicaciones internas
para asegurar su neutralidad respecto
al género.

Chequeo a una muestra
de comunicados, mensa-
jes, etc.

Lenguaje e imagenes
corregidos en caso de
detectarse utilizacion se-
xista

Dpto. Técnico

Anual

Revisar y corregir, en su caso, el len-
guaje, imagenes, texto y conteni-
dos de las comunicaciones externas
(pagina web, folletos, las memorias
anuales, etc.), para que no contengan
términos, imagenes o estereotipos se-
xistas.

N° de canales revisados/
N° total de canales.

La comunicacién externa
se realiza en términos no
sexistas.

Dpto. Técnico

Anual

Formar y sensibilizar al personal en-
cargado de los medios de comuni-
cacion de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia
de igualdad y utilizacién no sexista del
lenguaje.

N° de personas por sexo
formadas/ N° de perso-
nas implicadas = tiende
ai

RRHH

Anual

Asegurarse que la informacion sobre
Igualdad llega a toda la plantilla.

Chequeo a comunicados,
mensajes, etc.

N° Canales revisados/n°
total canales

Dpto. Técnico

Anual




SECOEX

OBJETIVO ESPECIIFCO 10.2Difundir el protocolo de actuacién en el caso de acoso
Elaborar y difundir el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS

INDIC.

RESPONSABLE

CALENDARIO

Informar y sensibilizar a la plantilla en
materia de igualdad, a través de los
tablones de anuncios

Seccion dedicada a la
igualdad establecida en
los diferentes canales de
comunicacioén

RRHH

Anual

Dedicar un espacio en la memoria
anual a la igualdad, informando del
plan, de su estado de ejecucion y de
sus resultados.

N° de curso Espacio de-
dicado a la igualdad in-
cluido.

RRHH

Anual

Utilizar, en la pagina web, los logoti-
pos y reconocimientos que acrediten
que la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

Utilizacion de logotipos /
totalidad de campafas
realizadas

RRHH

Anual

Informar a las empresas colabora-
doras y proveedoras de la compania
de su compromiso con la igualdad
de oportunidades instandoles a que
compartan dichos principios.

N° de empresas colabo-
radoras informadas / N°
de empresas colaborado-
ras existentes =tiende a 1

RRHH

Anual

Difundir la existencia, dentro de la
empresa, de la/s persona/s responsa-
ble/s de igualdad y sus funciones, fa-
cilitando un contacto de (direccién de
correo electronico) a disposicion del
personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacio-
nadas con la igualdad de oportunida-
des y con el plan de igualdad, com-
prometiéndose a darles solucién.

Comunicacién realizada.
Direccioén de correo elec-
trénico y teléfono difundi-
do.

Sugerencias recibidas

Dpto. Comunicacion

Anual

Editar el plan de igualdad y realizar
una campafa especifica de difusion
del mismo, interna y externa.

N° de ejemplares edita-
dos y difundidos

Dpto. Comunicacién

Anual

Informar a toda la plantilla del plan de
igualdad, mediante sesiones infor-
mativas en las que se comuniquen la
decisién adoptada, los motivos que la
inspiran, los objetivos a alcanzar, ac-
tuaciones para su cumplimiento, re-
percusiones, ventajas etc.

Comunicaciones (recep-
tores/as) sesiones infor-
mativa (asistentes)

Dpto. Comunicacién

Anual

Informar periédicamente a la plantilla
sobre el desarrollo y resultados del
plan de igualdad, incluyendo la evo-
lucién de los indicadores de igualdad.

N° Acciones
desarrolladas.
N° de personas
informadas
Comunicaciones
realizadas
Datos estadisticos

Agente de Igualdad

Anual
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ANEXO | PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y POR

DISCRIMINACION DE GENERO

La direccion de SECOEXYy los sindicatos con representacién en la Comision de Igualdad, reco-
nociéndose 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
SECOEX, conforme a las siguientes disposiciones:

INTRODUCCION

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

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

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

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo y arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la repre-
sentacion legal de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.

La representacion legal de los trabajadores debera contribuir a prevenir el acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabaja-
doras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comporta-
mientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

Toda persona que se considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la aplica-
cion del presente protocolo.
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La representacion de la Direccion de la empresa y la RLT promoveran la concienciacion, la in-
formacidn y la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo o en relacion
con el trabajo y la adopcion de medidas apropiadas para proteger a los trabajadores y trabajado-
ras de tal conducta.

Todas las personas que componen la Organizacién deben estar comprometidas con la protec-
cion de la dignidad de las personas, en aras a mantener y crear un ambiente laboral respetuoso y
a la prevencion y solucion de aquellos casos de acoso sexual y por razéon de sexo que pudieran
darse.

DEFINICIONES

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, formacién o pro-
mocion en el trabajo. La accion del acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la sufre.

Acoso sexual.-

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

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

Acoso por razén de sexo.-

Segun el articulo 7.2 de la LO 3/2007, constituye acoso por razon de sexo cualquier comporta-
miento realizado en funcion 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.

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

Por ultimo, el articulo 7.4. establece que el condicionamiento de un derecho o de una expectati-
va de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

MEDIDAS DE PREVENCION:

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

Se enviara copia del presente Protocolo a Delegados/as de Prevencion, a Delegados/as de Per-
sonal , asi como a toda la plantilla actual de la empresa y nuevas incorporaciones
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La empresa se compromete al desarrollo de acciones especificas para la sensibilizacion del
conjunto de su plantilla, aplicando estrategias de formacion, seguimiento y evaluacion son objeto
no solo de prevenir el acoso, sino también para influir sobre las actitudes y comportamientos de
las personas que integran la empresa de conformidad con el espiritu y la intencion del presente
protocolo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en dicho pro-
cedimiento.

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

COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO

Para cada caso de solicitud de intervenciéon de Acoso, se constituira una Comision Instructora
de tratamiento de situaciones de acoso, como 6rgano encargado de la tramitacion de todos los
procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente Protocolo.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por cuatro miembros, dos por parte de la empresa
y dos por la RLT. De entre ellos se nombraran dos cargos que realizaran las siguientes funciones:

Instructor/a: persona responsable de la tramitacion administrativa del Expediente Informativo,
a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del
contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentaciéon. A su vez, supervisara
todas las actuaciones para resolver el expediente y elaborara el Informe de conclusiones. Sera
designada por la empresa.

Asesor/a: persona técnica encargada del asesoramiento tanto del Instructor/a, como del resto
de la Comisidon. Sera necesario tener experiencia en temas de género, siendo nombrada por la
parte sindical.

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

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

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la empresa.
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FASES DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se estructura un procedimiento de soluciéon mediante pronunciamiento para aquellos/as traba-
jadores/as que consideren estar siendo objeto de acoso.

La solicitud de intervencion se presentara por escrito, tanto por la victima, como por testigos, a
través del formulario de COMUNICACION, adjunto como anexo a este protocolo, en el que inste a
la intervencion de la Comision. Estos formularios estaran a disposicion del personal en la intranet,
delegados de personal, RRHH.

Recibida la comunicacion de denuncia la persona encargada de la instruccion convocara a la
Comision Instructora ,en el plazo maximo de 5 dias , para solicitar el relato detallado y pormeno-
rizado 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.

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

PROCEDIMIENTO ABREVIADO

La comisidn instructora podra proponer los medios de prueba que considere necesarios y cuan-
tas diligencias estime oportunas para el esclarecimiento de los hechos.

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

Tanto la persona denunciante como denunciada podran asistir acompanadas por una persona
de su confianza.

Este proceso se desarrollara bajo los principios de confidencialidad, rapidez, contradiccion e
igualdad.

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

Este procedimiento finalizara con la emision de un informe de conclusiones por parte de la
Comision Instructora, que incluira alegaciones particulares si no ha podido alcanzarse decision
unanime.

La resolucion de la comision debera ser motivada, y en ella se informara de los hechos como
“constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”.

Dicha resolucion se remitira a la Direccion de RRHH, a la persona denunciante y a la persona
denunciada:
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Cuando el informe constate la existencia de acoso, la Direccion de RRHH adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional, aplicando
las sanciones que puedan corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los Trabaja-
dores, y en el Convenio Colectivo de estatal de empresas de seguridad.

Cuando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea posible la verificacion de los
hechos, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. En la medida que lo permita la
organizacion del trabajo, se estudiara la viabilidad de cambios en el puesto de trabajo, facilitando
el cambio de puesto de trabajo si el trabajador/a afectado/a lo solicita y es aconsejado por el Ser-
vicio de Prevencion de la Empresa.

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

La empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido objeto
de acoso, las que planteen una queja en materia de acoso o quienes presten asistencia en cual-
quier proceso, por ejemplo, facilitando informacién o interviniendo en calidad de testigo, no seran
objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Cualquier accion en este sentido se considerara
susceptible de sancion disciplinaria.

Procedimiento abreviado:
La finalidad de la misma es la actuacién rapida por parte de la empresa, al objeto de resolver

la situacion denunciada.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denun-
ciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a peticion de la persona acosada o de cualquier otra que sea testi-
go del acoso, mediante la comunicacion por 10s medios siguientes:

Llamada telefénica al numero de teléfono y/o correo electronico destinado unicamente a la re-
cepcion de estas denuncias.

Mediante la cumplimentacion del formulario que se adjunta y que estara a disposicion de toda
la plantilla a través del Departamento de RRHH, de la Comision de Igualdad, de la agente de igual-
dad y de la RLT y en la intranet de la empresa de forma visible. Dicho formulario podra entregarse
personalmente o ser enviado a la direccion de correo electronico especialmente habilitado para
la recepcion de denuncias.

Apertura del procedimiento

La comision en procedimiento abreviado citara a las partes involucradas y a aquellas personas
que puedan aportar informacion relevante, en un plazo no mayor de 5 dias contados a partir de la
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recepcidn verbal o escrita de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad sera e1 esclarecimiento
de los hechos.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias la Comision del procedimiento abreviado
debera elaborar un informe en e1 cual se expresara el resultado de la investigacién y la propues-
ta. Cierre del procedimiento o continuacion de las investigaciones en el caso del procedimiento
formal. En todo caso, la empresa tomara medidas para alejar a la persona acosada para evitar su
exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal se evitara una revicti-
mizacidn secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones reme-
morando un momento o momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe debera contener una relacién sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las per-
sonas entrevistadas. En el acta se expresaran 1as medidas propuestas cuya finalidad sera la de
prevenir cualquier otra situacion futura.

AMBITO DE APLICACION

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion sera de aplicacion para la preven-
cion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razéon de sexo en el trabajo que pudiera
existir en cualquiera de los centros de SECOEX.

PROTECCION DE LAS VICTIMAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no determine el
despido de la persona acosadora, la direccion de RRHH valorara adoptar medidas para que no
conviva con la victima del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendra prefe-
rencia la persona que ha sido agredida, y que nunca podra suponer una mejora en las condiciones
laborales de la persona agresora.

FALSAS DENUNCIAS

En el caso de que se determine que no ha existido acoso y que, a tenor de lo comprobado en la
fase de instruccion, se puede determinar que el denunciante ha actuado de mala fe, se adoptaran
contra éste las medidas disciplinarias correspondientes.

Este procedimiento de Prevencion y Tratamiento de Situaciones de Acoso en cualquiera de sus
modalidades es interno de SECOEX, y funcionara con independencia de las acciones legales que
puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.

Al menos una vez al afio, la Comision de Seguimiento evaluara la aplicacion del presente pro-
cedimiento, pudiendo las partes hacer las propuestas de modificacion y adaptacion que consi-
deren oportunas para mejorar la consecucion de los objetivos del mismo. Para ello se presentara
resumen estadistico de las intervenciones realizadas, incluyendo informacién sobre el nimero de
casos, tipo, resolucion y con una valoracién de su funcionamiento efectuada por las partes
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MODELO DE COMUNICACION POR ACOSO SEXUAL

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

NIF: Sexo:

Teléfono de contacto: Correo electronico:

TIPO DE ACOSO
_ Sexual _Por razén de sexo _Sin especificar

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo:

Puesto de trabajo:

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

REMITENTE (marcar)

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

_ Otros

En a de 20

FIRMA

Solicito el inicio del Protocolo de Prevenciéon del Acoso sexual y/o por razén de sexo



PLAN DE IGUALDAD

secoex@gruposecoex.com
Portal del Emplead@

902 181149



