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Compromiso de la empresa con laigualdad

Compromiso de la empresa
con la igualdad

Grupo Securitas declara su
compromiso en el establecimiento

y desarrollo de politicas que

integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres 'y
hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo,
asi como en el impulso y fomento

de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicion de

dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, asi
como en el Real Decreto Ley 6/2019,
de 1de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato
y oportunidades entre hombresy
mujeres en el empleo y la ocupacion.

En todos y cada uno de los &mbitos
en que se desarrolla la actividad de
esta empresa, desde la seleccion a
la promocién, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral,
la ordenacion del tiempo de trabajo y
la conciliacion, asumimos el principio

de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminaciéon
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 comunicacion, tanto
interna como externa, se informara de
todas las decisiones que se adopten
a este respecto y se proyectara
unaimagen de la empresa acorde
con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeresy
hombres.

Los principios enunciados se llevaran
ala practica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la
implantacion de un Plan de igualdad
que supongan mejoras respecto a

la situacién presente, arbitrandose
los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres
en la empresay 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
solo en el proceso de negociacion
colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres,
sino en todo el proceso de desarrollo
y evaluacioén de las mencionadas
medidas de igualdad o Plan de
Igualdad.

Zacarias Erimias Marin
Consejero Delegado
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Introduccion

Es bien sabido que la igualdad entre
géneros es un principio juridico
universal reconocido en profusa
normativa y textos internacionales,
europeos y estatales.

Asi, ya la Unién Europea lo recoge
como principio fundamental a partir
del Tratado de Amsterdam de 1de
mayo de 1997 cuando establece “la
Comunidad se fijara el objetivo de
eliminar las desigualdades entre el
hombre y la mujer y promover su
igualdad”, objetivo transversal que
debe reflejarse en todas la politicas y
acciones de los estados miembros.

Por lo que respecta a la legislacion
nacional, nuestra Constitucion de 1978
proclama en su articulo 14 el derecho a
la igualdad de todos los espanolesy a
la no discriminacion por razén de sexo,
disponiendo asimismo en su articulo 9.2
la oblicacién de los poderes publicos
de promover las condiciones para que
laigualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra seareal y efectiva,
removiendo los obstaculos que impidan
o dificulten su plenitud.

Ahondando en estos derechos, el
pleno reconocimiento de la igualdad
formal ante la Ley se completé con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH), que tuvo y tiene como
pretension el hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la vida social incluyendo,
por supuesto, el laboral, area en la

gue como empresa nos corresponde
incidir, procurando remover los
obstaculos que impiden conseguirla.

La LOIEMH a través de su articulo 45.1
obliga a las empresas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta
finalidad, se deben adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los
trabajadores.

El punto 2 del mismo articulo 45
establece que en el caso de las
empresas de mas de 250 personas
en plantilla, las medidas de igualdad
deberan dirigirse a la elaboracién de
un Plan de Igualdad que debera ser
objeto de negociacion en la forma
en que se determine en la legislacion
laboral.

No obstante, las medidas de
naturaleza fundamentalmente
promocional o de fomento han
obtenido resultados discretos,
cuando no insignificantes, lo que
contraviene la propia finalidad

de la citada ley organica. En la
medida que este tipo de previsiones
no han permitido garantizar la
efectividad de la igualdad de trato

y de oportunidades entre mujeres

y hombres en el empleoy la
ocupacion, y en tanto persisten unas
desigualdades intolerables en las
condiciones laborales de mujeres y

hombres, al menos si una sociedad
aspira a ser plenamente democratica.

Por lo tanto concurrieron los requisitos
constitucionales de extraordinariay de
urgente necesidad que dieron lugar

al Real Decreto-ley 6/2019, de 1de
marzo.

En particular, recoge que es objetivo
que las personas trabajadoras tengan
derecho a solicitar las adaptaciones
de la duracién y distribucién de la
jornada de trabajo, en la ordenacion
del tiempo de trabajo y en la forma
de prestacion, incluida la prestacion
de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion
de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deben ser razonables
y proporcionadas en relacién con
las necesidades de la persona
trabajadora y con las necesidades
organizativas o productivas de la
empresa.

El presente Plan de Igualdad por
tanto tiene como fin, ademas de dar
cumplimiento a dichas leyes, plasmar
lo perceptuado en el Convenio
Estatal de Empresas de Seguridad,
articulo 8, que le es de aplicacién

y que establece que se debera
contar con un Plan de Igualdad cuyo
objetivo sera potenciar la igualdad
de trato y oportunidades en el
ambito laboral.

Con estos objetivos generales
como punto de destino fijado
por la compainia, se ha trabajado

Descripcion

con la Representacion Legal de

los Trabajadores con el objeto de
garantizar su participacion en la
materia, al suponer ésta una prioridad
para la empresay considerarla como
un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestion de
los recursos humanos de Securitas
Seguridad Espana, S.A.

Para la elaboracion del Plan se ha
realizado un exhaustivo diagndstico de
la situacién y posicién de las mujeres
y hombres dentro de la empresa
para detectar la presenciay de
discriminaciones y/o desiguladades,
directas o indirectas, que requieran
adoptar medidas para erradicar

su existencia y corregir cualquier
desviacion del principio fundamental
de respeto a la igualdad.

Asi mismo, nos hemos basado en

los resultados del seguimiento del |
Plan de Igualdad de Securitas, cuyos
objetivos y resultados obtenidos han
servido de base para determinar los
objetivos y planes de este Il Plan de
Igualdad.

Asi, el presente Plan recoge un
conjunto ordenado de medidas de
igualdad y de acciones positivas
(presentes, pasadas y futuras) que
pretende servir de motor al principio
de igualdad de la compaiiia, todo ello
sin dejar de considerar ni perder de
vista las especiales caracteristicas
de la Empresa claramente marcadas
por la historia del sector de actividad
donde se encuentra.

El Plan ha sido revisado para su
adaptacion a:

- Real Decreto 901/2020, por el que
se regulan los planes de igualdad y su
registro.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Este Plan es el resultado de la
negociacion entre la representacion
mayoritaria de los trabajadores,
formada por las Secciones Sindiciales
gue cuentan con la mayoria de

los miembros de los Comités y la
Empresa, constituidos en Comision
negociadora, cuyos miembros son:

En representacion de la empresa:

D. Francisco Bragulat Parrilla

— En representacion de la empresa.
D. Juan Antonio Madurga Zurita

— En representacion de la empresa.
Dna. Alicia Gémez Hinojosa Guerreo
— En representacion de la empresa.

En representacion de los trabajadores

Dna. Maria Luisa Cubero Rincén
— En representacion la Seccion
Sindical de UGT.

D. Juan Miguel Perianes Lopez

— En representacion de la Seccion
Sindical de CCOO.

D. Tomas Marin Garcia

— En representacion de la Seccion
Sindical de USO.
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Securitas Seguridad Espana, S.A.

Es evidente que, debido al sector
en el que desarrolla su actividad
Securitas, y que se hace evidentes
en el diagnéstico de la compainia,
estas atraen de manera natural a
determinados géneros.

Las actividades que desarrolla
principalmente Securitas son en el
area de vigilancia y proteccion de
activos donde el volumen de plantilla
€es mayor.

Dicha actividad y sector ha estado
histéricamente representado
mayoritariamente por el género
masculino entre otras cosas por
haber estado vetada en el pasado
dicha actividad al sexo femenino.

Consecuencia de este hecho
histdérico, es desde hace pocos

anos que las mujeres se han ido
incorporando a este sector, aunque de
forma gradual y muy minoritaria.

Es por ello, que este dato no puede
obviarse a la hora de extraer
conclusiones sobre las cifras recogidas
en el diagndstico de la empresa.

Segun el informe de Aproser sobre
el sector de la Seguridad Privada en
Espana en 2018 indica:

— Mujeres 13%.
— Edad media plantilla 46 afnos.
— 80% personal fijo.

Descripcion

Ve |
Mujeres N

46

anos
Edad media

80%

Personal fijo
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Caracteristicas del Plan de Igualdad

Las caracteristicas que rigen el Plan de
Igualdad son:

— Estd disefado para el conjunto

de la plantilla, no esta dirigido
exclusivamente a las mujeres.

— Adopta la transversalidad de género

como 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 gestidén de la empresa
en todas sus politicas y a todos los
niveles.

Considera como uno de sus
principios basicos la participacion

a través del didlogo y cooperacion
entre las partes (direccién de la
empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

— Es preventivo, elimina cualquier

posibilidad de discriminacién futura
por razén de sexo.

Tiene coherencia interna, es
dindmico y abierto a los cambios en
funcién de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento
y evaluacion.

Parte de un compromiso de la
empresa, en linea con la obligacion
legal, que garantiza los recursos
humanos y materiales necesarios
para su implantacién, seguimiento y
evaluacion.

Establece objetivos y medidas
encaminadas a la consecucién de la
Igualdad dentro de la compainia.

Estructura

El Plan de Igualdad de Securitas se

estructura en los siguientes apartados:

— Diagnéstico de la situacién de
partida de mujeres y hombres en la
empresa.

El diagndstico se harealizado a
partir del andlisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa aportada por
la empresa en materia de:
- Estructura de la plantilla.
Acceso / Seleccion.
Promocion.
Formacion.
Retribucion.

Conciliacién de la vida personal y
laboral.

Salud laboral.

Protocolo de acoso sexual y por
razéon de sexo.

Protocolo sobre violencia de
género.

Comunicacion y sensibilizacion de
igualdad.

Cultura organizativa y clima laboral.

— Programa de actuacion elaborado
a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias
detectadas en materia de igualdad
entre hombre y mujeres. En él se
establecen:

- Objetivos para alcanzar para hacer
efectiva la igualdad.

- Medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los
objetivos sefalados.

- Calendario de implantacién

Descripcidén

- Personas o grupos responsables
de su realizacion.

— Seguimiento y evaluacioén del
cumplimiento del Plan, a través de
las personas designadas por cada
parte que recojan informacion
sobre su grado de realizacion,
sus resultados y su impacto en la
empresa.

Una vez realizado el diagndstico de la
situacion de igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa y extraidas
las conclusiones, procede definir los
objetivos a alcanzar, las estrategias

a utilizar y las actuaciones a realizar
para la consecucién de los objetivos
senalados.

El programa de actuaciones tiene

una doble finalidad, por un lado,
definir las medidas correctoras de las
desigualdades existentes y por otro,
especificar medidas que garanticen
gue todos los procesos que se realizan
en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre mujeres y
hombres.

Para ello se utilizara una doble
estrategia que se corresponde

con esa doble finalidad y que es
senalada en la Ley Orgéanica 3/2007
de Igualdad efectiva entre mujeresy
hombres (LOIEMH) para conseguir esa
efectividad:

— La adopcion de medidas de
acciodn positiva que corrijan los
desequilibrios existentes.

— La adopcidon 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 actuacion (Plan de
Igualdad) se estructura en:
— Objetivos generales.
- Objetivos especificos.

- Medidas.

- Personas responsables.

- Plazos de ejecucion.
Los objetivos generales se refieren al
conjunto de Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos,
actuaciones, personas responsables

y calendario de ejecucion para cada
una de las areas siguientes:

Areas:

Responsable de igualdad.
Acceso y seleccion.
Contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocioén profesional.
Condiciones de trabajo.

Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

Infrarrepresentaciéon femenina.
Retribuciones.

Prevencioén del acoso sexual y por
razén de sexo.

Proteccion de las victimas de
violencia de género.

Comunicacion.
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Diagnostico

Programa
de actuacion

Seguimiento
y evaluacion

Género: Concepto que hace referencia a las
diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas)
entre hombres y mujeres, las cuales han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas
como dentro de una misma.

Definiciones

Son medidas
especificas, a favor de las mujeres,
para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto
de los hombres, con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional de
la igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso
(LOIOEMH, Art.11).

Cualquier
comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo
(LOIOEMH, Art.7).

Cualquier
comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo. Se consideraran en

todo caso discriminatorios el acoso
sexual y el acoso por razén de

sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de
derecho ala aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo
se considerara también acto de
discriminacion por razéon de sexo
(LOIOEMH, Art.7).

Diferencia entre
las tasas masculinay femenina en la
categoria de una variable. Refiere a
las diferentes posiciones de mujeres
y hombres y a la desigual distribucion
de recursos, acceso y poder en un
contexto dado.

Diferencia porcentual
entre los salarios medios de hombres
y mujeres como resultado de la
segregacion en el trabajo o de la
discriminacidn directa.

Creacion de una
estructura y organizacion del entorno
laboral que facilite a hombresy a
mujeres la combinacion del trabajo, de
las responsabilidades familiares y del
entorno personal.

En relacion
con la conciliacién, se habla de
corresponsabilidad de hombres
y mujeres a la hora de compartir
responsabilidades en el ambito
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familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales
y econdmicos que son factor clave en
el desarrollo de politicas, programas
y medidas dirigidas a conseguir la
igualdad entre mujeres y hombres

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

Conlleva larecogiday
desglose de datos y de informacion
estadistica por sexo. Ello permite un
analisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta
las especificidades del género,
visibilizando la discriminacion.

El
diagnéstico sobre la situacion en la
empresa en materia de igualdad entre
mujeres y hombres consiste en un
estudio de la estructura organizativa
de la empresa con el objetivo de saber
el grado de cumplimiento del principio
de igualdad.

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

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
gue dicha disposicién, criterio
o practica, puedan justificarse
objetivamente en atencidén a una
finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean

necesarios y adecuados. (LOIOEMH,
Art. 6.2).

Es la parte
de la diferencia salarial que no puede
justificarse por razones distintas al
sexo de la persona ocupada.

Hace
referencia a la asignacion de
diferentes trabajos o tipos de tareas a
hombres y mujeres, normalmente por
costumbre o siguiendo la tradicion.
Una division desigual del trabajo trae
consigo una distribucion desigual de
los réditos derivados del desempeno
del trabajo. En este caso, la
discriminacion hacia la mujer aparece
en tanto que las mujeres asumen la
mayoria de la carga de trabajo y la
mayoria del trabajo no remunerado,
mientras que los hombres perciben
la mayor parte de los ingresos y
recompensas derivados del trabajo.

Es aquella que
comprende, tanto la jornada laboral,
como las horas de trabajo doméstico
no remunerado. Esto implica que la
mujer, aun habiéndose incorporado
al mercado laboral, sigue asumiendo
en exclusiva o en gran medida la
responsabilidad relacionada con las
tareas domésticas.

Criterios
y opiniones preconcebidas que
adjudican valores y conductas a las
personas en funcién de su sexo y que
determinan modelos de conducta.

Concepto que hace
referencia a las diferencias sociales
(por oposicion a las bioldgicas) entre
hombres y mujeres, las cuales han sido
aprendidas, cambian con el tiempo
y presentan grandes variaciones
tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma. Son los papeles

sociales construidos para la mujery el
hombre, asentados en base a su sexo
y dependen de un particular contexto
socioecondémico, politico y cultural.

Supone la ausencia
de toda discriminacion, directa
o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado
civil (LOIOEMH, Art.3).

Existe cuando hay
una ausencia real de barreras que
limitan la igualdad de una persona en
funcion de su sexo.

Se considerara discriminacion

por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como
consecuencia de la presentacién por
su parte de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio
de igualdad de trato entre mujeresy
hombres (LOEIMH, Art.9).

Ausencia o menor presencia de
mujeres en determinados puestos,
actividades y sectores.

Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participacion
en todas las esferas de la vida que
constituye una condicién primordial
para la igualdad. Se considera
participacion equilibrada aquella en la
que la representacion de un sexo no es
inferior al 40% ni superior al 60% con
respecto al otro sexo.

Descripcion

Andlisis
de larealidad que interpreta las
relaciones de poder existentes
entre mujeres y hombres. Explica
la vida social, econdmica y politica
desde una posicidon que hace visible
el mundo femenino, su realidad
y sus aportaciones, comparando
sus derechos con los masculinos.
Pone de manifiesto que el origeny
la perpetuacién de la desigualdad
no responde a situaciones naturales
o biolégicas sino a la construccién
social transmitida a través de la
socializacion diferenciada de
género.

Los
planes de igualdad de las empresas
son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico 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.
Los plantes 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 (LOIOEMH,
Art.46).

De acuerdo con
lo establecido legalmente, mediante
la negociacion 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
discriminacion en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres
(LOIOEMH, Art.43).

Analisis de las condiciones y

riesgos laborales que tiene en cuenta
las caracteristicas propias de cada
sexo.

Concentracion de mujeres y hombres
en sectores y empleos especificos.

Es también
conocida como “techo de cristal”
y es aquella producida por una
concentracion de mujeres y de
hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de
puestos.

Un trabajo
tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales
o de formacién exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que
dichas actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes.

Cualquier
persona podra recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres,
de acuerdo con lo establecido en
el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacién de la
relacion en la que supuestamente
se ha producido la discriminacién
(LOEIMH, Art. 44.1).

La violencia de
género se manifiesta como el simbolo
mas brutal de la desigualdad existente
en nuestra sociedad. Se trata de
una violencia que se dirige sobre
las mujeres por el hecho mismo de
serlo, por ser consideradas, por sus
agresores, carentes de |los derechos
minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision.
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Ambito de
aplicacion

El Ambito de aplicacion del presente
Plan de Igualdad se circunscribe a
toda la plantilla Securitas, en todos
los centros del trabajo del territorio
espanol y en aquellos centros donde

en un futuro Securitas pudiera
desarrollar su actividad.

Vigencia
del Plan de
Igualdad

El presente Plan, conjunto de medidas
ordenadas y orientadas a alcanzar

los objetivos que se concretan en el
mismo entendiendo las partes que su
contenido debera ser renovado trans-
curridos cuatro anos desde su firma,
es decir, del 1 de noviembre de 2020 al
31de octubre de 2024.

Publicidad
del Plan

El Plan de Igualdad estara a
disposicién de los trabajadores

y trabajadoras y de sus érganos

de representacién en cada una

de las delegaciones de Securitas
igualmente se potenciara la difusion
interna'y conocimiento por parte del
personal sobre los contenidos de
este Plan de Igualdad mediante las
plataformas informaticas creadas
por la compaiia.

[ ] vV 4 [ )
Diagnostico
Tal como regula la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la

Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombre, el Real Decreto Ley 6/2019

Descripcion

-

de uno de marzo de medidas
urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo

y la ocupaciéon y el Real Decreto
901/2020, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, con
caracter previo al establecimiento de
medidas que mejoran la presencia
de las mujeres en la compahia, esta
debe realizar un diagnostico de la
situacion tanto a nivel cuantitativo
como cualitativo en materia de:
caracteristicas de la plantilla,

acceso y seleccioén, contrataciony
condiciones de trabajo, formacion,
promocion y desarrollo profesional,
politica y estructura retributiva,
comunicacién, conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral,
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salud laboral, comunicacién, acoso
y discriminacion, y proteccion a las
victimas de violencia de género.

Los datos fueron recogidos de todos los
servicios del territorio nacional donde

la entidad presta sus servicios, siendo
consultados, desglosados por sexo y
englobados, fruto de los cuales se han
pactado los objetivos y medidas de
esta Plan, para con ellos avanzar en la
consecucion del fin ultimo que no es
otros que el de la plena igualdad entre
hombre y mujeres.

Anadido a esto, el diagndstico ha tenido
también en cuenta las conclusiones
alcanzadas en la Memoria de Cierre

del | Plan de Igualdad.
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Protocolo de
prevencion
del acoso
sexual y/o por
razon de sexo

Se establece el Protocolo de
prevenciony tratamiento de
situaciones de acoso sexual y acoso
por razén de sexo para todos los
centros de la empresa conforme a las
disposiciones del Anexo I.

Presupuesto

Del mismo modo, Securitas se
compromete a facilitar a la Comision
los medios necesarios para llevar a
cabo las reuniones (sala de reuniones)
y material preciso para ellas. La
Responsable de Igualdad, sera la que
facilite los medios adecuados, con el
fin de posibilitar un trabajo eficiente
de la Comisidn.

El presupuesto para la realizacion del
Plan se adjunta como Anexo Il.

Seguimiento
del Plan

El presente Plan de Igualdad requiere de
un seguimiento que habra de realizarse
através de evaluaciones periddicas,
que situen la senda de su cumplimiento
en un nivel adecuado y suficiente, en
funcion de los objetivos marcados, y

si fuera necesario la modificacion o
variacion de estos.

La Comisidén se reunird como minimo
una vez al ano de modo ordinario,

y, extraordinario cuando asi lo
considere.
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La reunion de la Comision de
Seguimiento estara liderada por

el Responsable de Igualdad, e
integrado —inicialmente y siempre
que la propia Comision no determine
otra composicidn- por la estructura
jerarquica de la empresay un/una
representante de cada uno de los
sindicatos firmantes del Plan. En su
composicion, se debera garantizar
una paridad entre la representacion
empresarial y representacion social.

La Comisién estard compuesta por:

Parte empresarial

D. Francisco Bragulat Parrilla
— Enrepresentacion de la empresa.

D. Juan Antonio Madurga Zurita
— En representacion de la empresa.

Dia. Alicia Gomez Hinojosa Guerreo
— En representacion de la empresa.

Representacion social

Dia. Maria Luisa Cubero Rincén
- En representacion la Seccidén
Sindical de UGT.

D. Juan Miguel Perianes Lopez
— En representacién de la Seccion
Sindical de CCOO.

D. Tomés Marin Garcia
- En representacion de la Seccidén
Sindical de USO.

A las reuniones de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacién podran
acudir ademas las personas asesoras
necesarias que cada una de las partes
consideren de interés para tratar
algun tema especifico en materia de
igualdad.

Las personas que integran la
Comision de Seguimiento y Evaluacion
del Plan de Igualdad podran ser
sustituidas en caso de ausencia,
dimisién, incapacidad temporal o

que le sea retirado por las personas
que las designaron, por imposibilidad
0 causa justificada. Las personas

Descripcién
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que dejen de formar parte de la
Comisién de Seguimiento y Evaluacion
y que representen a la empresa

seran reemplazadas por esta, y
sirepresentan a la plantilla seran
reemplazadas por la representacion
legal de las personas trabajadoras.

Esta Comision de Seguimiento liderara
la definicidn, desarrollo, actualizacion,
revision y cumplimiento del Plan de
Igualdad. Junto con la convocatoria

de lareunién que se hace ala
estructura jerdrquica de la Empresa,
se adjuntaran los puntos del orden del
dia que podran ser revisados y que
incluiran los siguientes aspectos del
Plan Igualdad:

Examen y analisis del informe sobre
los resultados derivados de la
aplicacion de las medidas plasmadas
en el presente Plan. Andlisis de las
desviaciones existentes y estudio de
su causa. Definicién y establecimiento
de nuevas medidas.

Determinar, debatir y aprobar las
modificaciones sustanciales a llevar a
cabo enrelaciéon con el contenido del
Plan de Igualdad.

Debatir y aprobar las propuestas
realizadas por los propios miembros
de la Comision de Seguimiento, asi
como del resto de los directores/as
y/o gerentes de la empresa 'y Comités
de empresa.

Conocery, en su caso, analizar los
procedimientos de denuncias por
acoso sexual y por razén de sexo que
se hayan producido en el gjercicio.

Como complemento de lo anterior, y
a efectos de determinar la efectividad
de las actuaciones a seguir, en todo
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momento, se debera realizar una
evaluacidén de procesos, en la que
se analice el cumplimiento en los
siguientes aspectos:

Grado de satisfaccion de los
procedimientos.

Grado de informacién y difusion entre
la plantilla.

Grado de adecuacion de los Recursos
Humanos.

Grado de adecuacion de los recursos
materiales.

Grado de adecuacion de las
herramientas de recogida.

Enumeracion de los mecanismos de
seguimiento periédico puestos en
marcha.

Incidencias y dificultades en la puesta
en marcha de las acciones.

Soluciones aportadas respecto a las
incidencias y dificultades en la puesta
en marcha.

Las conclusiones se reflejaran en
un “Acta de revision” que contendra
informacion relativa a:

Fecha de reuniony asistentes.

Conclusiones derivadas de cada uno
de los elementos analizados en el
orden del dia.

Acciones de mejora propuestas.

Seguimiento cuantitativo/cualitativo
de cada medida segun el plazo
acordado.

Adecuacién del Plan de Igualdad, en el
caso que fuera necesario.

El Acta de Revisidén sera firmada

por los/as asistentes a la reunion,
siendo archivada por la Direccion de
Relaciones Laborales, y se facilitara
una copia a las Secciones Sindicales
firmantes del Plan de Igualdad.

Descripcidn

Conocimiento y resolucion de
los conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacion del

presente plan

En caso de obstruccion injustificada del
avance de la negociacion o suspension de
esta, cualquiera de las partes podra acudir
alos érganos de mediacién y arbitraje
designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesién
total e incondicionada al VI Acuerdo

Interconfederal de Solucién Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose
integramente a los drganos de mediacion,

y en su caso arbitraje, establecidos por
el Servicio Inter confederal Mediacién
y Arbitraje (SIMA), o en su caso el

organismo autondmico similar que tenga la

competencia.
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Auditoria retributiva

INTRODUCCION

EL Art. 46.2.€) de la LOIHM, asi como

el Real Decreto 902/2020 de Igualdad
Retributiva, establecen la obligacién a
las empresas que cuentan con un Plan
de Igualdad de realizar una Auditoria
SEIEET

Auditoria que pretende obtener
informacion sobre si el sistema
retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con
la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en
materia retributiva. Debera permitir
definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran
producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva.

La auditoria se ha realizado por una
consultora externa cuyos resultados
se adjuntan como Anexo IV.

VIGENCIA

La auditoria retributiva tendra

la vigencia desde la fecha de
modificacion del Il Plan de Igualdad de
Securitas Seguridad Espana, del que
forma parte, es decir, del 21 de febrero
de 2022 al 31 de octubre de 2024,
salvo que se determine otra inferior

en el mismo, en particular si resulta
necesario corregir brecha salarial.

CONCLUSIONES

El esquema de variable es Unico para
toda la plantilla diferenciandose en
porcentajes y objetivos en funcion de
colectivos predeterminados.

Los beneficios son aplicables a toda
la plantilla en funcion de la posicion
sin que pueda derivar de su aplicacion
discriminacion directa o indirecta.

El andlisis salarial global de toda la
plantilla, pese a darse la circunstancia
de gue no existen mujeres en las
posiciones de mayor responsabilidad,
presenta una brecha salarial del 13%
en media y del 15% en mediana.

El analisis por posiciones comparables

presenta brechas muy poco
significativas salvo situaciones
puntuales que tienen su explicacion
en circunstancias muy concretas de
la persona (antigiedades, mejoras
voluntarias, etc.).

Ademas, en algunas categorias de
produccion también se observa
brecha salarial por los complementos
inherentes al puesto. Estos datos no
muestran resultados concluyentes
gue permitan sacar conclusiones
sobre el sistema de retribuciéon
general de la compania con relacién
al género, mas alla de evidenciar la
mayoria masculina como perceptores

de complementos ligados al desarrollo

del puesto de trabajo en condiciones
de festivos/noches/turnos, etc.

Con relacion a los extrasalariales,

se aprecia una diferencia muy
significativa (en mediana) en favor
de las mujeres (seguramente debida
a las prestaciones relacionadas con
nacimiento de hijos).

Los niveles de variables en posiciones
equivalentes son homogéneos y no
presentan diferencias.

El analisis en Retribucion Total
demuestra en todas las posiciones
comparables la inexistencia de
brechas salariales significativas por
razén de género.

PLAN DE ACTUACION

Visto el resultado de los datos
analizados se propone un Plan

de Actuacion que busca corregir

las desigualdades retributivas

que puedan o pudieran darse,
estableciendo objetivos, actuaciones,
asi como el cronogramayy las
personas responsables de su
implantacion y seguimiento.

Se han ido estableciendo, a lo largo
de las acciones del Plan de Igualdad
objetivos y medidas tendentes a
reducir hasta eliminar la brecha

salarial de género existente. Estas son:

Descripcién

Clasificacion profesional
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos /categorias /

puestos profesionales.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento | Informe Anual Responsable
profesional que permita corregir las situaciones que explicativo. de Igualdad
puedan estar motivadas por una minusvaloracion del N2 personas

trabajo de las mujeres. Elaborar un informe de andlisis de la | afectadas.

situacion explicativo de las diferencias detectadas.

8. Retribuciones

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el desempefio de trabajos de

igual valor.
Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Realizar un estudio salarial anual de toda la plantilla en el Estudio salarial Anual Responsable
que se analice la informacién estadistica sobre los valores de Igualdad
medios y mediana de los salarios, complementos salariales
y percepciones extrasalariales (donde incluya los criterios
para la percepcion de todos los conceptos retributivos), de
mujeres y hombres en los diferentes niveles jerarquicos,
departamentos, puestos, tipo de contrato y jornada, para
su traslado a la Comisién de Igualdad.

Documento
2.- En el caso de detectarse una brecha salarial en los de medidas Anual Responsable
términos y criterios del RD 6/2019 superior al 25%, la correctoras a de Igualdad
empresa se compromete a activar medidas correctoras. negociar con

la comision de

seguimiento
3.- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se Analisis de los Anual Responsable
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando conceptos de Igualdad
y publicando los criterios de los complementos salariales salariales
variables.
4.- Establecer un compromiso de empresa “a igual trabajo N2 documentos Anual Direccion
igual retribucién” en todos los documentos donde se incluidos General/
refleje politicas organizativas. Gestién del

Talento

5.- Describir los puestos de trabajo de forma completa, las Informe de Anual Dpto.
caracteristicas y las funciones de los perfiles profesionales resultados Desarrollo

en esfuerzo, capacidad, responsabilidades y condiciones
de trabajo.

de valoracién
analitica puestos
de trabajo
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Aspectos cuantita
consecucion de obj

Para el analisis cuantitativo nos
centraremos en si la medida ha

sido desarrollada en su totalidad, anual y después on la 6

parcialmente o si no ha sido del Il Plan de Igualdad s

desarrollada. El andlisis para cada -

medida, de modo mas profundo, se 1. Se ha considerado que UNA
realizara en el siguiente apartado, ACCION SE HA REALIZADO cuando
aportando informacién especifica se harealizado o desarrollado
sobre dificultades, cambios, grado (aunque se haya realizado con

de cumplimiento de los resultados anterioridad).

esperados, etc.
2.Se ha considerado que UNA
De este andlisis cuantitativo se espera ACCION SE HA REALIZADO
una breve vision del proceso en PARCIALMENTE cuando:
cuanto al nivel de desarrollo, ya que
de larealizacién o no de las diferentes
medidas va a suponer posibles
necesarios ajustes en la programacion
en las siguientes revisiones anuales,
o incluso en el ajuste de contenido
de objetivos, pertinencia de algunas
acciones, priorizacion, etc.

a.Cuando han existido factores
externos que hicieron imposible
la ejecucion de dicha accion y/o
la implementacién de una accion
equivalente;

b.Cuando se ha sustituido la
actividad por alguna otra
equivalente que se ajustaba mejor
al cumplimiento del objetivo,

De esta manera, a nivel cuantitativo, i
pero no se haya acabado aun de

se harealizard una revision

. i ejecutar;
de las acciones planificadas
categorizandose y contabilizandose 3.Se ha considerado que UNA
segun su GRADO DE CUMPLIMIENTO: ACCION NO SE HA REALIZADO
“REALIZADA”, “REALIZADA cuando no ha habido ninguna

PARCIALMENTE” O “NO REALIZADA”. actividad concordante.
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Objetivos generales

En consonancia con lo establecido
enla Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo y Real Decreto Ley 6/2019, el
principal objetivo, del Plan de Igualdad
Securitas es garantizar en el ambito
de la empresa laigualdad de trato

y oportunidades entre mujeres y
hombres, asegurando un entorno de
trabajo libre de discriminacion, y, en
particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo
primordial, el Plan prevé asegurar la
ausencia de discriminacion (directa

o indirecta) en los procedimientos,
herramientas y actuaciones relativas
a Seleccion, Contratacion, Promocién

y Desarrollo Profesional, Condiciones
de trabajo, Infrarrepresentacion
femenina, Acoso sexual y por razén
de sexo, Comunicacidn, Retribucion,
Salud Laboral y Violencia de Género,
en consonancia con los principios y
politicas de la compainia, siendo los
objetivos generales del presente Plan.

Por lo tanto, los objetivos generales
del Plan de Igualdad de Securitas son:

- Integrar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeresy
hombres en Securitas.

- Integrar la perspectiva de género en
la gestién de la empresa.
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Facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de las
personas que conforman la plantilla
de la empresa.

Velar por la justa e igualitaria
retribucién entre hombres y mujeres
que desempeian un puesto de igual
valor.

Difundir, aplicar y facilitar medidas
de proteccidn en los casos de
violencia de género.

Promover e implantar acciones de
comunicacion sobre igualdad de
oportunidades en todos los niveles
organizativos de Securitas.

Objetivos especificos y medidas

0. Responsabilidad de igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa

Medidas

Indicadores

Plazo Responsable

1.- Designar una persona responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacién especifica

en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione
el Plan, participe en su implementacion, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en
los procesos de seleccion, promocion y demas contenidos
que se acuerden en el Plan e informe a la Comision de

Seguimiento.

de igualdad

- Nombramiento de la
persona responsable

Dos meses | Director
desde la RRHH
firma del
Plan

- Formacién de la

de igualdad

persona responsable

Dos meses | Gestidn
desde la del Talento
designacion

Descripcion

1. Seccidén y contratacion
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar desde la perspectiva de género los procedimientos y herramientas utilizados en
la seleccioén, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de
procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Revisar todos los documentos actuales de los Muestreo de Durante Gestion
procedimientos de seleccién (formularios, guiones de documentacion lavigencia | del Talento
entrevista, pagina web, denominacién de puestos en las

ofertas..), tanto en el lenguaje como en las imagenes y

contenidos para que cumplan el principio de igualdad.

2.- Revisar los contenidos de seleccién para evitar Muestreo de Durante Gestidn
transmitir mensajes estereotipados por razén de sexo documentacion lavigencia | del Talento
respecto a los puestos a cubrir.

3.- Adopcidén de un lenguaje neutro, no sexista, en los Muestreo de Durante Gestidn
procedimientos de difusién de las ofertas de empleo en documentacién lavigencia | del Talento
todos los ambitos, tanto externos como internos.

4.- Informar a las empresas colaboradoras de la politica Documento Durante Gestidn

de seleccidn, segun el principio de igualdad de trato y de politica recibido lavigencia | del Talento
oportunidades entre mujeres y hombres establecido, e

incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios

de igualdad.

5.- Establecer un procedimiento estandarizado Documento de Durante Gestidn

de seleccidn para que sea objetivo, basado en las procedimiento lavigencia | del Talento
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la

perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje

sexista), siendo utilizado en todos los procesos de

seleccion.

6.- Eliminar de los documentos de los procesos de Formulario Durante Gestidn
seleccidn las cuestiones no relacionadas con el curriculum entrevista lavigencia | del Talento
y/o con el ejercicio del puesto de trabajo (estado civil, n2 de

hijos/as, etc.) y sustituir la mencién a vehiculo propio por

tenencia o no del carné de conducir.

7.- Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), Muestreo de Durante Gestidn

el compromiso de la empresa sobre igualdad de documentacion lavigencia | del Talento

oportunidades.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Disponer de informacion estadistica sobre la presencia % numero Anual Responsable
de mujeres y hombres en las diferentes categorias y mujeres respecto de Igualdad
puestos, para su traslado a la Comisién de Seguimiento. a hombres
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Medidas Indicadores Plazo Responsable
2.- Incluir en la oferta de empleo de puestos masculinizados Muestreo de Durante Gestiodn
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura | documentacién lavigencia | del Talento
(ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos

hombres y mujeres que cumplan los siguientes requisitos)

3.- Revisar en las descripciones de puestos las Muestreo de Durante la Gestiodn
competencias solicitadas para asegurar que no existan documentacién vigencia del Talento
competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo

de sesgo en las descripciones competenciales: fuerza

fisica, amplia disponibilidad, buena presencia).

4.- Proporcionar a la Comisiéon de Seguimiento, informacion | Informe anual Anual Gestiodn

de las posibles dificultades en la busqueda de personas de del Talento
determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el

puesto y departamento concreto, asi como de los posibles

acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se

pudieran establecer, al objeto de ampiliar las fuentes de

reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres,

especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos

donde estén infrarrepresentadas.

5.- Reducir la diferencia en la contratacion indefinida entre % mujeres respecto Anual Responsable
mujeres y hombres. a hombres de Igualdad
6.- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento Informe anual Anual Responsable
los datos correspondientes a la transformacion de de Igualdad
contratos temporales en indefinidos desagregados por

sexo, de la transformacioén de contratos a tiempo parcial

en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los

contratos a tiempo parcial y del numero de mujeres 'y

hombres que han solicitado el aumento de horas y las/os

que finalmente han aumentado de jornada,

7.- Tendré preferencia para cubrir los puestos de mayor N¢ solicitudes Anual Gestiodn
jornada en su centro de trabajo de forma escalonada concedidas del Talento
los trabajadores a tiempo parcial que asi lo soliciten por

escrito, de manera que, de producirse una contratacion

externa (final) sea ésta la de menor numero de horas.

8.- Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, Incorporaciones anuales Anual Gestiodn

en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera la en puestos, categorias o del Talento
persona perteneciente al género menos representado en departamentos con % mayor

aquellos puestos, categorias o departamentos. de desigualdad, por sexo

9.- Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de % y numero mujeres respecto | Anual Responsable
las personas de la plantilla por centro en el que la persona ahombres por provincia de Igualdad
trabajadora presta sus servicios.

10.- Incrementar al menos un 10% la incorporacion de % incremento de mujeres Durante Responsable
mujeres en puestos en los que esta infrarrepresentada, en sobre diagndstico lavigencia | delgualdad

el caso de no alcanzar dicho porcentaje se procedera a
justificar el motivo.

Descripcion

2. Clasificacion profesional

31

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- La definicién de los grupos profesionales se ajustara a Informe de la definicion Seis meses | Responsable
sistemas basados en un andlisis correlacional entre sesgos | de los grupos, categorias de Igualdad
de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento | y puestos profesionales

y retribuciones para garantizar la ausencia de conforme a convenio y sin

discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumplirdn discriminacién por género

con lo previsto en el art. 28.1. del E.T.

2.- Utilizar términos neutros en la denominaciény Denominaciones Anual Responsable

clasificacion profesional, sin denominarlos en femenino o
masculino.

neutrales

de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos /categorias /

puestos profesionales

Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

1.- Establecer una evaluacién periédica del encuadramiento
profesional que permita corregir las situaciones que
puedan estar motivadas por una minusvaloracion del
trabajo de las mujeres. Elaborar un informe de analisis de la
situacion explicativo de las diferencias detectadas.

Informe explicativo,
n? personas afectadas

Anual

Responsable
de Igualdad

3. Formacion

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Formar en materia de género e igualdad al personal de la empresa.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Realizar una campana de sensibilizacion e informacién Campafay contenido Anual Gestidn
interna sobre el Plan de Igualdad y la igualdad de del Talento
oportunidades, previa consulta sobre su contenido a la

Comision de Seguimiento. Esta campana se revisardy

ejecutara en afos sucesivos en funcién de las pautas

que sean marcadas por la Comisién.2- Utilizar términos

neutros en la denominacién y clasificacion profesional, sin

denominarlos en femenino o masculino.

2.- Realizar acciones de formacién en materia de igualdad N¢ horas, Anual Gestidn

de oportunidades dirigidas a todos los profesionales n? personas formadas del Talento

(técnicos de seleccidén y mandos intermedios) que
participen en los procesos de seleccién, contrataciény
promocién profesional, con el fin de asegurar la objetividad
del proceso y evitar actitudes discriminatorias.
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Medidas Indicadores Plazo Responsable
3.- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, N¢ horas, Anual Gestidn
contratacion, promocion, formacién, comunicaciény n2 personas formadas del Talento
asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar

la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que

los candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente

por sus cualificaciones, competencias, conocimientos

y experiencias, e informar del contenido concreto, de la

estrategia y de los calendarios de imparticién de los cursos a

la comisidn de seguimiento.

4.- Incorporar médulos especificos de igualdad de trato y N¢ horas, Anual Gestion
oportunidades entre mujeres y hombres en la formacion de | n2 personas formadas del Talento
directivos, mandos, cuadros y responsables de RRHH que

estén implicados de una manera directa en la contratacion,

formacién, promocién, clasificacién profesional,

asignacion retributiva, comunicacién e informacion de los

trabajadores vy las trabajadoras.

5.- Incluir médulos de igualdad en la formacién incluida Contenido manual Anual Responsable
en el manual de acogida para las nuevas contrataciones y de Igualdad
subrogaciones.

6.- Incluir informacién sobre igualdad en la formacion N¢ cursos incluidos/afo Anual Gestion
destinada a reciclaje en aquellos cursos que proceda. del Talento
7.- Revisar en la Comision de Seguimiento y modificar, Revision contenida Anual Gestion

en su caso, los contenidos de los médulos y cursos de del Talento
formacién en igualdad de oportunidades.

8.- Informar a la Comisién de Seguimiento del contenido, N¢ horas, Anual Gestion
duracién, modalidad, criterios de seleccion y nimero n? personas formadas del Talento

de participantes de la formacién especifica en igualdad
de trato y oportunidades dirigida a mandos, cuadros,
responsables de seleccidon y contratacion, formaciény
promocidn, asignacién retribuciones, comunicacion, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la

formacion que imparte la empresa.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Programar la obligatoria formacién presencial dentro del | Cursos/Horarios Anual Gestién
horario laboral. del Talento
2.- Incorporar dentro de los cursos de accesos, contenidos Contenido manual Anual Gestion
relativos al Plan de Igualdad y al Protocolo de acoso sexual del Talento

y por razén de sexo.

Descripcion
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Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

3.- Facilitar la formacion, a través de modalidades a
distancia y/o on-line, a las personas que disfruten de
reduccion de jornada o teletrabajo. (incluir formacion a
personal con permisos maternales y paternalesy alas
excedencias contempladas en la ley 3/2007)

N2 horas,
n? personas formadas

Anual

Gestion
del Talento

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

Publicaciones/ afo

Anual

Gestion
del Talento

5.- Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién
formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de
formacidn, fechas de imparticidon, contenido, participacion
de hombres y mujeres, segun la categoria profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero
de horas.

Informe anual

Anual

Gestion
del Talento

6.- Proponer acciones formativas de caracter profesional

a quienes se reincorporan en la empresa a la finalizacion
de la suspensién de contrato, por maternidad y paternidad,
excedencias y bajas de larga duracion.

N2 horas,
n? personas formadas

Anual

Gestion
del Talento

7.- Revisar los criterios de acceso a la formaciény
establecer la posibilidad de que el trabajador o trabajadora
pueda inscribirse y realizar acciones formativas distintas

a las del itinerario formativo predeterminado en su puesto
(tanto los relacionados con su actividad, como los que la
empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional
de la plantilla, que tengan valor profesional como incentivo
al desarrollo profesional).

Revision criterios

Anual

Gestion
del Talento

8.- Crear un programa de identificacién del talento interno
gue permita disponer de una base de datos de mujeresy
hombres cualificados con potencial para promocionar a
posiciones de responsabilidad.

Curriculo actualizado
en base datos/anual

Anual

Gestion
del Talento

9.- Promover, a través de una campana de difusién interna,
la participacidon de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades masculinizadas en la
empresay garantizar a las trabajadoras que lo soliciten
como medida positiva.

Publicaciones / afo

Anual

Gestion
del Talento

10.- Establecer colaboraciones con organismos de
formacioén para captar mujeres que quieran ocupar
puestos en sectores masculinizados.

Informe de acciones
colaborativas

Anual

Gestion
del Talento




Securitas Espafa

4. Promocion y ascenso profesional

Il Plan de Igualdad 2022 / 2024

34

Descripcion

35

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones,
utilizando un procedimiento que base la promocién y ascensos en criterios objetivos, publicos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experienciay competencia de la persona.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresay en
especial en los departamentos y niveles jerarquicos en los que estan infrarrepresentadas.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Informar con transparencia y puntualidad a toda la Publicaciones/afo Anual Gestidn
plantilla, de las vacantes para la promocidn, haciéndolas del Talento
publicas y accesibles e incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de conocimientos y competencias,
para el desempeno del puesto vacante, por los medios de
comunicacién habituales de la empresa o creando.
2.- Realizar un seguimiento por la persona responsable N2 incidencias detectadas Semestral Responsable
de la publicacion de las vacantes en los centros, asi como de Igualdad
de la cobertura de las mismas, trasladando las posibles
incidencias a RRHH.
3.- Fomentar la posibilidad de que las personas puedan Procedimiento elaborado 9 meses Gestidén del
comunicar su deseo de promocionar Talento
4.- Establecer un procedimiento de publicacion de las Procedimiento elaborado 3 meses Gestidén del
vacantes de puestos y su descripcion (perfil requerido Talento
y caracteristicas del puesto), independientemente del
puesto y/o Grupo profesional de que se trate, por los
medios de comunicacién habituales de la empresa
(tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar, en el caso de
que el convenio colectivo de aplicacion establezca otro
sistema, se aplicara este.
5.- Actualizar anualmente un registro que permita Registro del nivel de 9 meses Informatica
conocer el nivel de estudios y formacion de la plantilla, estudios de la plantilla
desagregado por sexo y por puesto de trabajo. disgregado por sexo
6.- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen N2 promociones internas Anual Responsable
internamente, solo acudiendo a la convocatoria externa con relaciéon al n® de de Igualdad
en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la contrataciones externas,
empresa. desagregado por sexo,

puesto y grupo profesional
7.- Informar a la persona candidata sobre los motivos del Informe de numero
rechazo para promocionar, orientdndola sobre puestos personas rechazadas e Anual Gestidn
a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, informadas del Talento
formacién necesaria y resaltando sus cualidades.
8.- Disponer de informacidn estadistica, desagregada por Informe estadistico
sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes Anual Responsable

promociones (nUmero de personas consideradas para
cada puesto) y su resultado (niumero de personas
seleccionadas) para su traslado a la Comision de
Seguimiento

de Igualdad

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Realizacion de un seguimiento anual de las promociones | Informe estadistico Anual Responsable
desagregadas por sexo, indicando grupo/nivel jerarquico, de Igualdad
puesto de origen y de destino, tipo de contrato y jornada.

2.- Se estableceran medidas en la promocidén de personal, % mujeres promocionadas/ Anual Gestién del
primando la promocién del sexo menos representado en total personas promocionadas Talento

el puesto o categoria profesional ofertado en igualdad de por Grupo y puesto

condiciones.

3.- Fomentar la promocién de mujeres con el objetivo de % mujeres por Grupo y puesto | Anual Gestién del
lograr una presencia equilibrada sobre la representatividad Talento

por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 15% la

presencia de mujeres, en los niveles jerarquicos en los que

se encuentren infrarrepresentadas

4.- Alo largo de la vigencia del Plan, se procurara que en % mujeres promocionadas/ | Anual Responsable
las nuevas promociones el incremento del porcentaje de total personas de Igualdad
mujeres sea como minimo del 25%, respecto de puestos promocionadas por Grupo 'y

donde estén infrarrepresentadas y tomando como puesto

referencia el porcentaje de promociones en la empresa.

5.- Hacer un seguimiento especifico de las promociones % personal a tiempo Anual Responsable
de personas con tiempo parcial o jornada reducida. parcial o jornada reducida de Igualdad
Garantizando que cualquier tipo de jornada diferente a la presentadas a la promocioén,

completa no sea un obstaculo para acceder a puestos de motivo de rechazo

coordinacion /mandos.

6.- Reservar al menos el 20% de las plazas para mujeres en % mujeres / proyecto Anual Gestion

los proyectos desarrollo profesional. del Talento
7.- Disponer de informacion estadistica y realizar un % mujeres respecto a Anual Gestion
seguimiento periddico de la proporciéon de mujeres hombres del Talento

gue ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos
intermedios.

5. Condiciones de trabajo

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

1.- La uniformidad se adecuara para el desempeno de las
funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones
fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos
de género ni atente contra la dignidad de la persona.

Uniformes con patronaje
femenino y masculino que
no responde a estereotipos
de género

Anual

Compras
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Disponer de un informe de siniestralidad desagregado Datos de siniestralidad Anual Responsable
por sexos y por categoria.- por sexos y categoria de Igualdad
2.- Se realizard o revisard y se difundira el protocolo Elaboracion o revisién Anual Prevencién
de prevencién de riesgos en situacién de embarazo y difusién del protocolo. Riesgos

y lactancia natural, que recoja los derechos, hitos y Numero de difusiones Laborales
actuaciones a seguir conforme a la legislacién vigente.

3.- Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las N2 de veces que se aplica Anual Prevencién
normas de proteccién del embarazo y lactancia natural y el protocolo y resultados Riesgos

se informara a la Comision de Seguimiento. Laborales

4.- Considerar las variables relacionadas con el sexo, Incorporacion de la Anual Prevencién
tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el perspectiva de género Riesgos
estudio e investigacion generales en las evaluaciones Laborales

en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos
los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los danos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Difundir mediante informacion incluida en la Intranet Publicacion en intranet Anual Responsable
los derechos y medidas de conciliaciéon de la Ley 3/2007, de Igualdad
Real Decreto Ley 6/2019 y normativa complementaria y

comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la

legislacion.

2.- Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una N2 pactos mejora Anual Responsable
antelacién minima de 5 dias, antes de que empiece el mes, de Igualdad
salvo pactos en contrario que lo mejoren.

3.- Las y los trabajadores que, teniendo hijos/as menores N2 solicitudes Anual Responsable

y que, por convenio regulador o sentencia judicial de
separacion o divorcio se dispusiera que sélo pueden
coincidir con sus hijos/as en calendario escolar, tendran
derecho a que la mitad del disfrute de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. En los casos de viudedad o
familias monoparentales se acogeran al mismo derecho.

de Igualdad
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Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

4.- El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave
u hospitalizacion, (hasta segundo grado de consanguinidad
o afinidad) podra ser solicitado de forma fraccionada
dentro de los 21 dias posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este
permiso debera ser debidamente justificado).

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

5.- Excedencia en caso de estudios oficiales y de desarrollo
de carrera profesional con derecho a reserva del puesto

de trabajo de un aino maximo, en caso de imposibilidad
objetiva para reincorporarle a su anterior puesto se le
ofrecerd otro de similares caracteristicas. Improrrogable,
con un preaviso de 15 dias naturales (convenio).

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

6.- Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o
adaptacion de la misma temporalmente por estudios
oficiales y de desarrollo de carrera profesional. Una vez
transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su
jornada habitual.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

7.- Preferencia en el cambio de turno y/o movilidad
geografica para personas que tengan a su cargo familiares
dependientes siempre que organizativamente sea posible
y, respetando siempre el Convenio Colectivo de Aplicacion.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

8.- Reservar de trabajo durante todo el tiempo de
excedencia por cuidado de personas dependientes
(menores o familiares).

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

9.- Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la
jornada por motivos personales y por el tiempo pactado en
los términos y condiciones establecidos en el RD 8/2019.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

10.- Conceder el permiso retribuido por el tiempo
imprescindible, hasta un maximo de cuatro ocasiones
para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccidn asistida.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

11.- Establecer un permiso no retribuido para el tiempo
necesario para el acompanamiento en aquellos casos en
que esté justificado debidamente de menores, mayores de
65 anos y personas dependientes, en aquellos casos en
que no se tenga ninguna hora en convenio o acuerdo de
empresa/centro.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

12.- Cambio de turno o movilidad geogréfica para
padres o madres cuya guarda o custodia legal recaiga
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo con lo
establecido en el régimen de visitas, previa solicitud

y siempre respetando lo establecido en el convenio
colectivo de aplicacion.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

13.-Testar el grado de necesidad de las medidas de
conciliacién y recoger medidas aun no incluidas.

Revisién anual

Anual

Comision
negociadora
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Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

14.- El personal que solicite la acumulacién de lactancia
tendra derecho a acumular este permiso en jornadas
completas de 16 dias. Este derecho se multiplicara en los
casos de partos multiples por cada hijo/a.

N¢ solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

15.- Se realizaran los cambios de la jornada o turnos

para los trabajadores/as, con hijos/as menores de 14

afos o con personas dependientes a su cargo, para
atender situaciones que exijan su presencia, tales como
requerimientos del colegio, tramites oficiales, u otros
similares, siempre que las condiciones del servicio

lo permitan. Se realizard un seguimiento anual de las
solicitudes presentadas y concedidas, las solicitudes
denegadas deben de estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.

N¢ solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

16.- Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para
hombres y mujeres a las vacaciones tanto del aio en curso,
como del ano anterior, en caso de que haya finalizado el
afo natural.

N¢ solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad
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17.- Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio
de que no se discriminara al candidato o candidata

que haya disfrutado de permisos relacionados con el
nacimiento de hijos/as y excedencias por cuidados.

N2 solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

18.- Se facilitara la adaptacion de la jornada sin reducirla
para los trabajadores o trabajadoras que tengan a menores
0 personas dependientes a su cargo, en su centro de
trabajo u otro lo mas cercano posible a su domicilio,
siempre que sea posible. Se realizard un seguimiento

anual de las solicitudes presentadas y concedidas, las
solicitudes denegadas deben de estar debidamente
justificadas y documentadas, las cuales seran notificadas
conurgencia.

N¢ solicitudes

Anual

Responsable
de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Medidas

Indicadores

Plazo

Responsable

1.- Ampliacion del permiso de lactancia y posibilidad de
corresponsabilidad en el cuidado del lactante en los
términos recogidos por el RDL 6/2019 (Cuando ambos
progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores
ejerzan este derecho con la misma duracién y régimen, el
periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante
cumpla doce meses, con reduccién proporcional del
salario a partir del cumplimiento de los nueve meses)

N2 Publicaciones/aino

Anual

Responsable
de Igualdad

2.- Realizar campanas informativas y de sensibilizacién
(jornadas, folletos...) especificamente dirigidas a los
trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion
existentes.

Solicitudes/concesiones

Anual

Responsable
de Igualdad

Medidas Indicadores Plazo Responsable
3.- Licencia no retribuida a la pareja para acompanar a las N¢ solicitudes Anual Responsable
clases de preparacién al parto y exdmenes prenatales. de Igualdad
4.- El padre durante los dos meses inmediatamente N¢ solicitudes Anual Responsable
posteriores al nacimiento del hijo o al disfrute del permiso de Igualdad
por nacimiento, tendra derecho a que le faciliten el cambio

de turno en su propio servicio o en su defecto en otro

centro lo mas cercano posible a su domicilio, si la operativa

lo permite.

5.- Establecer un permiso no retribuido para hombres para N¢ solicitudes Anual Responsable

el tiempo necesario para el acompanamiento en aquellos
casos en que esté justificado debidamente de menores,
mayores de 65 anos y personas dependientes, en aquellos
casos en que no se tenga ninguna hora en convenio o
acuerdo de empresa/centro.

de Igualdad

7. Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras

estan infrarrepresentadas.familiar y laboral de la plantilla.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla Analisis de la plantilla Anual Responsable
y la ocupacién de mujeres y hombres en los distintos por puesto y categorias de Igualdad
puestos y categorias profesionales. profesionales disgregada

por sexo.
2.- Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de Informe Anual Gestidén
personal y de las précticas de promocidn vigentes en la del Talento

empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres.

8. Retribuciones

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras

estan infrarrepresentadas.familiar y laboral de la plantilla.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla Andlisis de la plantilla Seis meses | Responsable
y la ocupacién de mujeres y hombres en los distintos por puesto y categorias de Igualdad
puestos y categorias profesionales. profesionales disgregada

por sexo.
2.- Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de Informe Seis meses | Responsable

personal y de las practicas de promocidn vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres.

de Igualdad




Securitas Espafa

Il Plan de Igualdad 2022 / 2024

40

Medidas Indicadores Plazo Responsable
3.- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se Andlisis de los conceptos Seis meses | Responsable
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando salariales de Igualdad
y publicando los criterios de los complementos salariales
variables.
4.- Establecer un compromiso de empresa “a igual trabajo N2 documentos incluidos Anual Direccion
igual retribucion” en todos los documentos donde se refleje General/
politicas organizativas. Gestién del
Talento

5.- Describir los puestos de trabajo de forma completa, las Informe de resultados de Anual Dpto.
caracteristicas y las funciones de los perfiles profesionales valoracidn analitica puestos Desarrollo
(Jefatura de Produccién, Jefatura de Mantenimiento, de trabajo

directores/as, Adjuntos/as), en esfuerzo, capacidad,

responsabilidades y condiciones de trabajo.

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

1.- Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el Elaboracion o revisién del Anual PRL/Resp.
procedimiento de actuacion y prevencién del acoso sexual protocolo Igualdad

y/o por razédn de sexo.

2.- Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un moédulo Contenido y nimero de Anual Gestién del
sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. veces que se haincluido Talento /PRL/

RLT

3.- Formar a los delegados y delegadas de la comisién de N2 de formaciones Seis meses | Gestion del
seguimiento (titulares y suplentes) en materia de acoso y n2de horas Talento /PRL/
sexual y por razén de sexo. RLT

4.- El departamento de RRHH presentara a la Comisién de Elaboracion del informe, Anual Responsable d
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados n2 de procesos y resultado Igualdad

por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero

de denuncias archivadas por centro de trabajo.

5.- Realizar cursos de formacién a mandos y personal que N2 de cursos, n? de Anual Gestién del
gestione equipos, sobre prevencién del acoso sexual y por personas y contenidos Talento /PRL/
razén de sexo N2 de cursos, n® de personas y contenidos RLT

Anualmente Gestion del Talento /PRL/RLT.

Descripcion

r

=

oo
»

I

41

.
v

I




Securitas Espana Il Plan de Igualdad 2022 / 2024 42

10. Violencia de género

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas
de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccién de género.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Informar a la plantilla a través de los medios de N¢ publicaciones / afo Anual Gestidn
comunicacion interna de los derechos reconocidos a las del Talento

mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras
que pudieran existir por aplicacién de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

2.- Las situaciones de violencia de género se acreditardn | N2 acreditaciones/ano Anual Gestidn
mediante una sentencia condenatoria por un delito de del Talento
violencia de género, una orden de proteccion o cualquier
otra resolucion judicial que acuerde una medida

cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género.
También podrén acreditarse las situaciones de violencia
de género mediante informe de los servicios sociales,

de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de
la Administracion Publica competente o el informe de los
servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge

en el RDL 9/2018.

3.- Laempresareconocera el derecho a la reordenacion N¢ solicitudes/concesiones | Anual Gestidn
del tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia del Talento
de género en funcion del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la

empresa.
4.- La empresa procedera a trasladar a la trabajadora N¢ solicitudes/concesiones Anual Gestidn
victima de violencia de género que lo solicite a otro centro del Talento

de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en
las retribuciones que vinieran percibiendo.

5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra N¢ solicitudes/concesiones | Anual Gestidn
derecho a la suspension del contrato al verse obligada a del Talento
abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo durante todo el periodo de suspension que puede ir
de los 3 meses hasta 24 meses.

6.- La trabajadora victima de violencia de género que N¢ solicitudes/concesiones | Anual Gestidn

se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo del Talento
por tal motivo, recibird una indemnizacion bruta
correspondiente a 33 dias de salario por afo trabajado
prorratedndose por dias los periodos inferiores a un ano,
y en todo caso por un importe maximo correspondiente
a 100 dias de salario.

Descripcion
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Medidas Indicadores Plazo Responsable
7- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltasde | N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
puntualidad las motivadas por la situacién fisica o psicolégica, del Talento
derivada de violencia de género, con independencia de la

necesaria comunicacion que de las citadas incidencias ha de

efectuar la trabajadora a la empresa.

8.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima del Talento
como de sus hijos/as, seran consideradas como permisos

retribuidos.

9.- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
recolocacién de la trabajadora victima de violencia de del Talento
género que se vea obligada a extinguir su contrato de

trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacién en alguno

de sus centros de trabajo.

10.- Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer | N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
victima de violencia de género, con reserva del puesto del Talento
hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra

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

11.- A la trabajadora victima de violencia de género N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
que pase a situacién de Incapacidad Temporal se le del Talento
complementara el 100% de sus retribuciones por la

empresa mientras que se mantengan en dicha situacion de

incapacidad, con un maximo de 12 meses.

12.- En los casos de movilidad geografica por violencia de N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
género se compensara a la trabajadora con un permiso del Talento
retribuido de 5 dias.

13.- La empresa facilitard y asumira el coste de la asistencia | N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
psicoldgica de la trabajadora victima de violencia de del Talento
género por el numero de sesiones que el especialista

estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 10 sesiones

totales, ni el precio de 50 euros por sesion. La empresa lo

abonara contra factura, previa justificacion.

14.- La empresa concederd una ayuda econdémica de 1mes N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén

de salario en el caso de traslado de la mujer victima de del Talento
violencia de género a otro centro de la empresa para cubrir

los gastos en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

15.- La empresa establecera colaboraciones con N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
asociaciones y ayuntamientos para la contratacién de del Talento
mujeres victimas de violencia de género.

16.- Ofrecerd a la mujer victima de violencia de génerode la | N2 solicitudes/concesiones Anual Gestidén
empresa el sistema de proteccién remoto Securitas. del Talento
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la empresa.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Formar y sensibilizar al personal encargado de los Formaciones realizadas Anual Gestidén
medios de comunicacién de la empresa (pagina web, del Talento
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y

utilizacién no sexista del lenguaje.

2.- Eliminar cualquier contenido de lenguaje sexista de Revision de documentacion | Anual Responsable
las comunicaciones, documentos, etc., adecuando los de Igualdad
documentos existentes a lo establecido en el Plan de

Igualdad.

3.- Revisar la Web de la Empresay los canales de Revision web Anual Responsable

informacion a fin de adecuarla a lo establecido en el Plan
de Igualdad respecto a las comunicaciones de la empresa.

de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de

oportunidades en la empresa.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de Creacion de la seccidony 6 meses Responsable
igualdad, instituyendo la seccion de “igualdad de contenidos de la misma de Igualdad
oportunidades” en los tablones de anuncios, facilitando su

acceso a toda la plantilla.

2.- Introducir en la pagina web un espacio especifico para Creacion del espacio y Anual Responsable
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades contenidos de Igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa.

3.- Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras

de la compafia de su compromiso con la igualdad de N@ de veces Anual Responsable

oportunidades.

de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en camparias contra la

violencia de género.

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional | Campahay contenido Anual Gestion
contra la Violencia de Género. del Talento
2.- Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo Colaboraciones Anual Gestion
competente en su momento, en las distintas campanas. del Talento

Descripcion
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campafa de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de

Igualdad.
Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Realizar una campana especifica de difusién interna Diseno y difusién de la Alafirma Responsable
y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso campana del plan de Igualdad
sexual y por razén de sexo.
2.- Difundir la existencia, dentro de la empresa de una N2 de personas informadas 3 meses Responsable
persona responsable de igualdad y de sus funciones, desde el de Igualdad
facilitando una direccion de correo electrénico y un nombra-
teléfono a disposicién del personal de la empresa para miento
aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el
Plan de Igualdad.
3.- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, Espacio en la memoria Anual Direccion
informando del plan, de su estado de ejecuciony de sus RRHH
resultados.
4.- Utilizar en las campanas publicitarias los logotipos y Aplicacion de la medida Ala Responsable
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con obtencion de Igualdad
un plan de igualdad. de las acre-

ditaciones

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

Medidas Indicadores Plazo Responsable
1.- Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de Folleto y n2 de personas Anual Responsable
los canales habituales de comunicacién de la empresa informadas de Igualdad
los derechos y medidas de conciliacion de la Ley 3/2007

y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la

legislacion.

2.- Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos Acciones informativas/ Anual Responsable

por el R.D.L. 6/2019.

medio

de Igualdad
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Anexo |

Protocolo para la prevencion, deteccion
y actuacion ante situaciones de acoso sexual
y acoso por razon de sexo

Segun Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las empresas
estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el &mbito laboral y para ello elaboraran
planes de igualdad (articulo 45), siendo la prevencion del
acoso sexual y el acoso por razén de género una de las
materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los
trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo
48 establece medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, entre
las cuales establece que las empresas deben 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. Estas medidas deberan

negociarse con los representantes de los trabajadores

y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas
informativas o acciones de formacién.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, la
empresa elaboray acuerda el siguiente protocolo.

La totalidad de las empresas (sociedades y UTES) Securitas
Seguridad y la Representacion Sindical se comprometen
aregular en el dambito de cada una de las empresas, por
medio del presente protocolo, la problematica del acoso
sexual o por razén de sexo en las relaciones laborales,
estableciendo un método que se aplique a la prevencion
y rdpida solucién de las reclamaciones relativas al acoso
sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y
tomando en consideracion las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y
derechos fundamentales en el trabajo.

Declaracion de principios

La direccion de la empresa manifiesta su preocupacion
y compromiso para evitar y resolver las posibles
“conductas de acoso en el trabajo”. A tales efectos,
expresa su deseo de que todo el personal contratado
sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando
ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén
de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y
respeto. En virtud de este derecho Securitas Seguridad,
manifiesta su rechaza todo tipo de conductas de acoso

en el trabajo que supongan acoso sexual y por razéon de
sexo y asume que las actitudes y actos de acoso sexual y
por razédn de sexo, suponen un atentado a la dignidad de
las trabajadoras y trabajadoras, por lo que no permitira ni
tolerara acoso sexual y por razén de sexo en ninguno de los
centros de trabajo.

Todas las personas del Securitas Seguridad tendran la
responsabilidad de garantizar un entorno laboral en el que
se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las
personas. El personal con responsabilidad en virtud de su
cargo debera tener especialmente encomendada la tarea

de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones
de ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas comprendidas en el ambito de
aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a
utilizar este procedimiento con garantias de no ser
objeto de intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio
o desfavorable. Esta proteccidn se extendera a todas las
personas que intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda
ala persona que lo sufray evitar, con todos los medios
posibles, que la situacién se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la
existencia de un presunto caso de acoso sexual y por
razon de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad
posible a través de alguno de los cauces senalados

en el presente Protocolo. Es preciso destacar que,
tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como

el encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas,
pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa vigente.
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Definicion y conceptos

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, define en su articulo 7 tanto
el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.

Se considera 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 u ofensivo.”

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones
libremente aceptadas y reciprocas en la medida en que
las conductas de acoso sexual no son deseadas por la
persona que es objeto de ellas.

Por su parte, el acoso por razén de sexo se define como
“cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.”

Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como
el acoso por razén de sexo.

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, senala la diferenciacién entre
chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos
formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual.
Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion
de la Comisioén, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la
proteccidén de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Se entiende por chantaje sexual la practica en la que una
persona jerarquicamente superior a la victima condiciona,
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de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral
(acceso al empleo, permanencia, mejora de condiciones
laborales...) a la aceptacion de la propuesta (chantaje)
sexual.

- Desarrolla un comportamiento de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo y humillante. El acosador puede ser de superior
o igual categoria profesional que la victima. Ejemplo:
comentarios, bromas, chistes, calendarios y posters de
contenido erdtico o pornografico...

- Se considera un delito y esta tipificado en
el Cédigo Penal.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera
también acto de discriminacién por razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones
libremente aceptadas y reciprocas, en la medida que no
son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un
Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo, se considerara acoso cuando
provenga de jefes, companeros o companeras, e incluso
terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara
referido a cualquier trabajadora o trabajador,
independientemente del nivel del mismo y de la
naturaleza de la relacién laboral.

Anexos

Causas y manifestaciones

El origen del acoso sexual o por razén de sexo estd en los
papeles atribuidos histéricamente a las mujeres y a los
hombres, tanto socialmente como econémicamente y
que, indirectamente afectan también a su situacion en el
mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima
relacidn existente entre la situacion de discriminacion de la
mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia
de estereotipos vinculados a la socializacion diferencial

de mujeres y hombres, asi como a la division sexual del
trabajo, hace que las mujeres en el entorno laboral, todavia
hoy, sean mas vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacién que se
manifiesta a través de la sexualidad, siendo las mujeres
las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un
entorno social de desequilibrio y de poder.

El acoso sexual o por razén de sexo PUEDE MANIFESTARSE
DE DIVERSAS FORMAS entre las que cabe incluir las
siguientes, que no son excluyentes de otras:

+ El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter
sexual ofensivo. La persecucion reiterada y ofensiva
contra la integridad sexual.

La exposicion o exhibicidén de graficos o imagenes de
contenido sexualmente explicito, no consentidas y que
afecten a la integridad e indemnidad sexual.

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que
afecten a la integridad a indemnidad sexual.

Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de
la persona, que afecten a su integridad e indemnidad
sexual.

Peticiones de favores sexuales, incluidos los que
asocien estos favores con la mejora de las condiciones
de trabajo del trabajador/a o su estabilidad en el
empleo.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa
o0 como objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion
o la humillacién de un trabajador por razén de su sexo.

Medidas para la prevencioén del acoso sexual
y acoSso0 por razdén de sexo

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar
los comportamientos de acoso sexual y por razon de sexo
(nombre de la empresa) adoptara las siguientes medidas:

Se publicara este protocolo en la intranet de las
empresas y en todos los medios de comunicacién que
se dispongan, de forma que todas las empleadas y
empleados lo conozcan y sepan la intervencién a seguir
ante los casos de acoso.

Asi mismo, se desarrollaran campanas de sensibilizacion,
por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo y cualquier otro medio que se estime
necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los

conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Se dispondra anualmente de datos desagregados por
sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo. La publicacion de estos datos se
hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en
todo momento, el anonimato de las victimas.

Se daréa formacion especifica sobre el acoso sexual y el
acoso por razdén de sexo a aquellos colectivos que van a
dar apoyo a la victima.

A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en
politicas de género e igualdad entre hombres y mujeres.
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Procedimiento de actuacion e
intervencion ante el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo

GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes
garantias:

- Diligenciay celeridad: El procedimiento sera agil
y rapido, ofrecera credibilidad, transparencia y
equidad. La investigacion y la resolucién sobre
los hechos reclamados o denunciados deben
ser realizadas con la debida profesionalidad,
diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible respetando las garantias debidas.

+ Respeto y proteccion a las personas: La empresa
adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad
de las personas afectadas, incluyendo a las
personas presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la
mayor discrecién, prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningldn caso
podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompanar
por la RLT o seccién sindical, alguien de su confianza o
a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso,
asi como a estar informadas de la evolucion de la
denuncia.

- Respeto alos derechos de las partes: La
investigacion de la denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas.
El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los
derechos de todas las partes a su dignidad e
intimidad y el derecho de la persona reclamante
a su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta
las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se derivan de una situacion de
acoso.

Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe
garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas

las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

Confidencialidad y anonimato: Las personas que
intervengan en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad y reserva 'y
no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas
0 en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que
se formule la reclamacion, queja o denuncia, las
personas responsables de su tramitacion asignaran
unos codigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes
afectadas.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas
en los procedimientos previstos en este Protocolo de
mantener la debida discreciéon sobre los hechos que
conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de

la investigacion y evaluacion de las reclamaciones,
quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de

la informacion obtenida para beneficio propio o de
terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

La utilizacién de este Protocolo no impide que
cualquier persona comprendida en el ambito de
aplicacion del mismo, pueda acudir en cualquier
momento a la via jurisdiccional para ejercer su
derecho a la tutela judicial efectiva.

Asi, cuando la empresa tenga constancia
fehacientemente de la existencia de cualquier proceso
judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro
procedimiento administrativo, se suspendera la
aplicacion del presente Protocolo.
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Equipo de atencién al acoso sexual

y por razon de género

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de
confidencialidad y sigilo, se creara un Equipo de Atencién
al Acoso Sexual y por Razén de Género que estara
compuesto por personas formadas en materia de acoso
sexual y por razén de género o las que se les forme de no
tener esta formacion y que serdn designadas de comun
acuerdo entre la empresay la Representacion Sindical,
dentro de los miembros de la Comisidon de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

El equipo estara formado por al menos dos personas
técnicas de Recursos Humanos y el mismo ndmero por la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.
Este equipo tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de
sSexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de
acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo
que dispondra por parte de la empresa de los medios
necesarios y tendra acceso a toda la informacion y
documentacion que pudiera tener en relacion con el
cado. Tendra libre acceso a todas las dependencias
del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracion que por parte del Equipo se le requiera.

c) Recomendar y gestionar ante el departamento de
Recursos Humanos las medidas cautelares que estime
convenientes.

d) Elaborar uninforme de conclusiones sobre el supuesto
de acoso investigado, que incluird los medios de prueba
del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e
instando, si es necesario a la apertura de expediente
disciplinario contra la persona denunciada, debiendo
ser denunciada de tal extremo y de la sancién impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones
impuestas como consecuencia de casos de acoso
sexual y por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza
de sus funciones y de lo contemplado en el presente
Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente
disciplinario, este Equipo de Atencion trasladara al
instructor o instructora desinada por la empresa toda
la informacién y documentacion de este, finalizando la
funcién investigadora.

Procedimiento de actuacion

1. FASE DE DENUNCIA

La presentacion de reclamacion, queja o denuncia puede
realizarse, siempre con consentimiento por parte de la
victima, por parte de:

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del
presente Protocolo, que se considere victima de acoso
sexual o por razén de sexo.

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.
Cualquier otra persona de la empresa que tenga

conocimiento de la existencia de una conducta de acoso
sexual o por razén de sexo

La denuncia se realizard por escrito, conforme al modelo
establecido de denuncia a los efectos. Esta denuncia se
remitird debidamente cumplimentada a la direccién de
correo electrénico plandeigualdad@securitas.esy a la
Direccion de Recursos Humanos mediante registro fisico
de la misma.

La Direccion de Recursos Humanos, en contacto con el
equipo de tratamiento de los casos de acoso se reunird en
un plazo no superior a 5 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situaciéon de acoso
sexual o por razén de sexo, tal y como éste ha sido definido,
el Equipo comunicara a la Direccién de Recursos Humanos
este hecho y lo comunicara a la parte denunciante,
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motivando suficientemente su decisién y dando por
finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso se
procederd a seguir una fase de investigacion.

2. FASE DE INVESTIGACION

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad y sigilo de los componentes el
Equipo de Atencidén al Acoso.

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 denunciante y denunciada o
cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciard a peticion de la persona
acosada o de cualquier otra que sea testigo del acoso,
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 igualdad y de laRLT y en laintranet de la
empresa de forma visible.

Dicho formulario podréd entregarse personalmente

o ser enviado a la direccion de correo electrénico
plandeigualdad@securitas.es especialmente habilitado
para la recepcién de denuncias.

Apertura del procedimiento

La comisidon 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 recepcion verbal o escrita
de la denuncia a una entrevista cuya finalidad sera el
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 el cual se expresara el resultado de la
investigacion y la propuesta. 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.
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En el caso de dar traslado de este expediente a un
procedimiento formal se evitara una revictimizacién
secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas
entrevistas y declaraciones rememorando 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 personas
entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas
propuestas cuya finalidad sera la de prevenir cualquier otra
situacion futura.

PROCEDIMIENTO FORMAL.:

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de Atencion
podra solicitar a la Direccidon de Recursos Humanos la
adopcién de medidas cautelares.

Durante la instruccién se dara tramite de audiencia a
todas las personas afectadas y testigos practicandose
cuantas diligencias se estimen necesarias. La
intervencion de los testigos tendrd un caracter
estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia
incluird, como minimo, una entrevista privada con el
presupuesto acosador en la que pueda defenderse de
las acusaciones que contra él se hayan vertido. En la
misma podré ir acompanado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea,
solo tratara con la persona del Equipo elegida como
instructora y solo declarard una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resoluciéon del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la
representacion sindical.

En todo momento se respetara la decisidon que sobre la
situacion decida la persona acosada.

En aplicacién de los criterios establecidos por el articulo
13 en relacién con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto

de los procesos judiciales relativos a la defensa de la
igualdad entre hombres y mujeres, en los procedimientos
administrativos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias,
por razén de sexo, correspondera a la persona demandada
probar la ausencia de discriminacion en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos casos
en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia
de responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le
corresponde, previamente, aportar los indicios necesarios
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de acoso desencadenantes de la inversion de la carga
probatoria.

Finalizacion del proceso

El expediente informador estara encaminado a comprobar
y averiguar los hechos y no durard mas de 30 dias
laborables, salvo que la investigacion de los hechos obligue
a alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccién, en el plazo de 10 dias laborales, el

Equipo de Atencién al Acoso emitird el informe en el cual se
dejara constancia de los hechos, realizando una valoracion
de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas

correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe sera
remitido a la Direccion de RRHH, a la persona denunciaday
ala persona denunciante.

Correspondera a la Direccién de RRHH la imposicion
de las medidas disciplinarias propuestas por la persona
instructora.

La direccion de Recursos Humanos coordinara el
seguimiento a efecto de verificar la correccién de las
circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el
pasado a tales situaciones de acoso.

Confidencialidad y proteccion

de los afectados

Este protocolo se desarrollara teniendo en cuenta que
se proteja en todo caso la intimidad, confidencialidad

y dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se
procurara la proteccion suficiente de la victima en
cuanto a su seguridad y salud, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas
que puedan derivarse de la situacion, atendiendo muy
especialmente a las circunstancias de trabajo en que se
encuentre el/la presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevardn a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto al denunciante, a la victima, como al
denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran
obligacién de confidencialidad, y quedaran identificadas
en el expediente.

ANEXOS

Anexo | - Acta de constitucion de la comisién.
Anexo Il - Modelo de denuncia.

Anexo Il - Modelo de informe de conclusiones.

Anexo IV — Compromiso confidencialidad testigos.
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Anexo l.a
Acta de constitucion de la comision de
instruccion del acoso laboral asistentes

POR LA EMPRESA:
Titulares:

-D./D?

-D./D?

-D./D?

Suplentes:

-D./D?

-D./D?

POR LARLT:

Titulares:

-D./D?

-D./D?

-D./D?

Suplentes:

-D./D?

-D./D?

-D./D?

Fecha:

1. Constitucién de la Comision
De conformidad con el Protocolo de Actuacién y Prevencion del Acoso en el Trabajo en SECURITAS. se constituye la
presente Comision, a cuyos integrantes, que se citan a continuacion, les serd de aplicacion los supuestos de abstencion

o recusacion (relacién de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion
jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada).

POR LA EMPRESA:

-D./D? CARGO
-D./D? CARGO
POR LARLT:

-D./D? CARGO

-D./D? CARGO
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Anexo ll.a
Modelo de denuncia

A LA COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

-D./D?

con DNI , trabajador/a de Securitas. en el centro de

correo electronico y teléfono de contacto , en calidad
de comparezco y como mejor proceda,

DIGO:

Que mediante el presente escrito formulo DENUNCIA contra D. / DAa. ,
a fin de que, se relna la correspondiente Comision de Instruccion del Acoso Sexual o por Razén de Sexo y por la misma
sean atendidas las razones que se dirdn, y se elabore el preceptivo informe, en base a los siguientes:

HECHOS
PRIMERO.- Que D. / DAa. ,

presta sus servicios en el centro de trabajo de

desde el , con la categoria profesional de
siendo las funciones que realiza (relacionar los aspectos de su trabajo que se entiendan de interés).
SEGUNDO. - Que desde ,D./ Diha.

estd padeciendo una situacion de violencia laboral que expongo a continuacién:

(RELATO CRONOLOGICO DE HECHOS desde cuando ocurre, quiénes han estado implicados, origen del conflicto, posibles
pasos dados encaminados a solucionar el conflicto, etc. Y APORTAR PRUEBA DOCUMENTAL DE CADA HECHO SI SE
TUVIERA).

TERCERO. - A los efectos de constatar los hechos sehalados, se solicita sean llamados por la Comision en calidad de
testigos: (nombres de los testigos -de existir-) que el demandante solicita sean escuchados por la Comision.

CUARTO. - (Exponer la solucion que se propone por el denunciante, y en caso de ser distinto a la posible victima, también,
la que se proponga por la victima).

En su virtud,

SOLICITO: Que, teniendo por presentado este escrito, con su copia se sirva admitirlo, y tener por formulada DENUNCIA
contra D. / Dia.

a fin de que, tras los tramites oportunos, se constituya la correspondiente Comisidn, y por la misma, tras la averiguacion
de los hechos que se relatan y las diligencias que se estimen oportunas, sean atendidas las razones expuestas, y se
elabore el preceptivo informe por el que se propongan las siguientes medidas: (medidas idoneas a adoptar segun el
denunciante) Segun lo establecido en los articulos 6 y el articulo 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre y de
acuerdo con el Protocolo de actuacién y prevencion del Acoso en el Trabajo vigente en SECURITAS.

Dicha Comisién garantiza la utilizacién de los datos del trabajador/a que sean precisos para el cumplimiento de sus
funciones, se respetara su confidencialidad y se compromete a no utilizar los mismos con otra finalidad distinta a la
relativa al citado Protocolo. A tal efecto, dichos datos, antecedentes e informes que obren en poder del Departamento de
Gestién de Personal serdn requeridos por la Comisién, a los efectos previstos en el citado Protocolo.

Fechay firma de denunciante
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Anexo lll.a Anexo IV.a
Modelo de informe de conclusiones Compromiso confidencialidad testigos

N2 de expediente A LA COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Centro de trabajo -D./D?2

POR LA EMPRESA: con DNI , trabajador/a de Securitas. en el centro de

-D./D?2 en calidad de comparezco y como mejor proceda,

-D./D?2 Que Mediante el presente y con motivo de la condicién de testigo en el procedimiento de presunto acoso laboral, iniciado
por ,

POR LA RLT: contra ,

-D./D?2 me comprometo a:

-D./D?2 — Decir verdad de los hechos a los que he tenido acceso como testigo.

— Actuar con la debida confidencialidad, privacidad, e imparcialidad ante toda la informacion a la que tenga acceso
durante el proceso y no divulgar la existencia del mismo.

1. Antecedentes del caso

(Resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes implicadas). Lugary fecha:
2. Relacién de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio de la Comision. Nombre y apellidos:
3. Resumen de las diligencias practicadas, incluida en su caso eventuales actuaciones de mediacion. DNI:

4. Propuesta de las medidas a adoptar. La propuesta ha de adoptarse por unanimidad o aportar posiciones de parte.

Firma:

Firma de representantes de la empresa Firma de representantes comision

ESTE DOCUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ESTA PROHIBIDA SU REPRODUCCION O DIFUSION TOTAL O PARCIAL, BAJO
NINGUN MEDIO DE DIFUSION O PROPAGACION PUBLICA O PRIVADA.

AL CIERRE DEL EXPEDIENTE, SE ARCHIVARA Y CUSTODIARA EL MISMO ORIGINAL POR EL DEPARTAMNETO JURIDICO DE
SECURITAS. TENIENDO ACCESO AL MISMO UNICAMENTE LAS PARTES INTEGRANTES DE LA COMISION LEGALMENTE
CONSTITUIDA Y LA DIRECCION DE LA EMPRESA, CON LAS RESTRICCIONES DE ACCESO A LOS DATOS DE CARACTER
PERSONAL QUE ESTABLEZCAN LAS DISPOSICIONES VIGENTES.
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