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INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal
que se recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos
humanos, entre los

gue destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de
1979 vy ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio
fundamental en la Unién Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam,
el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse
en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucidn proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacidn, y la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo
en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo. Ademas del deber general de las
empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se contempla,
especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de
cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se
encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente
vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por
trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre mujeres y hombres, en el
ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los derechos
fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo
de la Comisién negociadora, y en la negociacidn previa con los diferentes interlocutores

de la organizaciéon. Ha sido fundamental para su consecucion el compromiso de la
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direccién, la voluntad de la empresa y de la representacion legal de las personas
trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacion previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion
de la empresa con perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones
y se han establecido una serie de medidas de actuacién necesarias para avanzar en la
igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra organizacién.
Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible;
es un plan ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacion,
favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad
entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva
de género en todos los procesos de organizacidn y gestidn, asi como la prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se

desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

MARCO LEGAL

En el marco de los compromisos y relaciones existentes entre los firmantes de este
acuerdo, y en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de marzo, de medidas
urgentes para

garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleoy la ocupacidn, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha negociado y acordado el presente
Plan de Igualdad con los representantes de las personas trabajadoras, cuya finalidad es

enumerar, establecer,

implementar e integrar una serie de medidas orientadas a promover la igualdad de trato

y de oportunidades entre mujeres y hombres en la Empresa.

COMPROMISO CON LA IGUALDAD



En SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L somos conscientes que nuestra gestion empresarial
tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por
ello la empresa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
gue integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminacidn directa o indirecta 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 trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo
con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, a lo establecido por el Real
Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad, asi como lo
recogido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato de

mujeres y hombres en la empresa mediante la elaboracion de un Plan de Igualdad.

PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, el 25 de febrero 2025 se constituye la comision
negociadora y ademds también se ha elaborado un Reglamento que especifica el

funcionamiento de esta. La composicion de la comisién negociadora es la siguiente:

En Representacion de la empresa:

- Misericordia Arteseros, Resp.RRHH
- Elena Moreno, Dpto de Administracion
- Diana Gomez, Administracién

- Nuria Arnau, Dir, Financiero

En representacion de las personas trabajadoras por:

-José Enrique Ballesteros, Dpto Informatica RLPT en representacion de alicante
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-Marian Lopez Martinez, Representante de CCOO del Habitat, en representacién de las
personas en los centros sin RLPT

-Vanesa Navarro, secretaria de igualdad y formacidn de FTP-USO, en representacion de
las personas en los centros sin RLPT

-Maria Victoria Embid, Area de igualdad, seguridad privada y servicios auxiliares de

FeSMC UGT, en representacion de las personas en los centros sin RLPT

Ambito de aplicacién y vigencia

Ambito Personal
El Plan de Igualdad se aplicara a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempenen su trabajo, asi

como de la relacién o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial
El presente Plan de Igualdad se aplicara a todos los centros de trabajo de la Empresa en

todo el territorio nacional.

Ambito Temporal:
La vigencia del Plan de Igualdad sera de 4 afios desde la fecha de su firma, desde el 30
de octubre de 2025 hasta el 29 de octubre de 2029. Seis meses antes de la fecha término
de la vigencia, se constituira la Comisién Negociadora que procedera a la negociacién y

elaboracion de un nuevo Plan, que se ajuste a la evolucidn experimentada en la Empresa.

ANALISIS

Para realizar el diagndstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la
normativa relativa a igualdad.

Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 seiala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado
entre la representacion empresarial y la representacién de las personas trabajadoras,
previo a la elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho

diagnodstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las
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distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD
901/2020). Es por ello por lo que se solicita informacion desagregada por sexos de las
siguientes materias, indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual,
aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion) y vertical (indice de
concentracién) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de andlisis incluidos en el diagndstico responden a las materias que debe
contener un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir
aquellos ambitos de analisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por

igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Proceso de selecciéon y contratacion

b) Clasificacién profesional

c) Formacion

d) Promocién profesional

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
g) Infrarrepresentacion femenina

h) Retribuciones

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

j) Violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista

Para la realizacion del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de
la LOIEMH). El desarrollo del diagndstico se elaborara aplicando la siguiente

metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccidon, para promocién, descripcion de puestos,

protocolos de actuacion para retribucidon variable, complementos y mejoras



personales, medidas o protocolo de acoso sexual y por razon de sexo, medidas para
mujeres victimas de violencia de género, etc.).

2. Analisis de datos Cuantitativos:

Cialculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos
de Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigliedad,

acceso, promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de célculo vertical, que
aporta informacion sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los
hombres como respecto a si mismos, representada por:
- %mujeres /mujeres totales (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de
mujeres
- %hombres/hombres totales (%h/th): % de hombres con respecto al Total de

hombres.

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacién:
Base de datos con informacidn sociodemografica y laboral de la plantilla.
Interpretacién de los indices de datos cuantitativo:
indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que
aporta informacion sobre la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de género,
representado por:

- % mujeres / Total (% m / t): % de mujeres con respecto al total de mujeres y

hombres en cada franja horizontal
- % hombres / Total (% h / t): % de hombres con respecto al total de mujeres y

hombres en cada franja horizontal

Para establecer las conclusiones del diagnéstico de indicadores cuantitativos se debe
partir del principio de presencia o composiciéon equilibrada. Segun la Disposicidon
Adicional Primera de la Ley Organica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas llevadas

a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la plantilla.



El analisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacion, tanto
de cardcter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el convenio
colectivo de aplicacion, protocolo de prevencion y actuaciodn frente al acoso, ofertas de
trabajo, comunicaciones internas a la plantilla, procedimientos de seleccion,

contratacion, promocién y formacién.

Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcidn de gestion de personal

recogidos en este informe se refieren a la plantilla durante el ejercicio cerrado 2024

Fecha de realizacién del diagndstico

El diagndstico se ha realizado durante el primer y segundo semestre del 2025.

Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su elaboracion

En el proceso de elaboracidn y negociacion del diagndstico han intervenido las personas

que forman de la Comision Negociadora:

En Representacion de la empresa:

- Misericordia Arteseros, Resp.RRHH
- Elena Moreno, Dpto de Administracién
- Diana Gomez, Administracién

- Nuria Arnau, Dir, Financiero.

En representacion de las personas trabajadoras por:

-José Enrique Ballesteros, Dpto Informatica RLPT en representacion de alicante

-Marian Lopez Martinez, Representante de CCOO del Habitat, en representacién de las
personas en los centros sin RLPT

-Vanesa Navarro, secretaria de igualdad y formacidn de FTP-USO, en representacion de

las personas en los centros sin RLPT
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-Maria Victoria Embid, Area de igualdad, seguridad privada y servicios auxiliares de

FeSMC UGT, en representacion de las personas en los centros sin RLPT

Datos de la empresa

El Plan de Igualdad debe recoger los datos identificativos de la entidad, los datos del
Plan que se esta negociando (vigencia, planificacion, recursos asignados, etc.), el
Compromiso de la entidad ante la Igualdad, los datos referidos a la Comision de

Negociadora, la Comunicacién del Plan a las personas trabajadoras, y la todo lo que

afecta al seguimiento y evaluacién del Plan.

Datos del plan de igualdad.

El presente Plan de lgualdad se elabora e implementa de manera voluntaria por parte
de la entidad SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L., en virtud del compromiso asumido por
su direccidon con la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres,
conforme a lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Alcance Subjetivo: El Plan de Igualdad aplica a la totalidad de la plantilla de SEGURIDAD
3 DIMENSIONES S.L en los centros de trabajo ubicados en LOGRONO, MADRID,
VALENCIA, ALICANTE, ALBACETE, CIUDAD REAL, MURCIA, MALAGA, SEVILLA, sin
exclusion por tipo de contrato, jornada o categoria profesional, asegurando que sus

medidas se extienden a la plantilla actual y futura.

Para la elaboracion y desarrollo del plan de igualdad, se ha tomado como periodo de

referencia para realizar el analisis del ejercicio cerrado 2024.



FICHA TECNICA

DATOS DE LA EMPRESA

RAZON SOCIAL

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L.

NIF

B54722392

DOMICILIO SOCIAL

AVDA CONDE DE LUMIARES 17 — 03010 - ALICANTE

FORMA JURIDICA

SL

ANO DE CONSTITUCION

2013

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

NOMBRE ANTONIO GARCIA ALMENDROS
CARGO GERENTE

TELF. 637788282

E-MAIL info@3dseguridad.com

RESPONSABLE DE IGUALDAD

NOMBRE ELENA MORENO GARCIA

CARGO RESPONSABLE ADMINISTRACION
TELF. 627935494

E-MAIL Elena.moreno@3dseguridad.com
ACTIVIDAD

SECTOR ACTIVIDAD SEGURIDAD

CNAE 8010

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD 99004615011982

DISPERSION GEOGRAFICA Y
AMBITO DE ACTUACION

NACIONAL (LOGRONO, MADRID, VALENCIA, ALICANTE, ALBACETE, CIUDAD
REAL, MURCIA, MALAGA, SEVILLA)

DIMENSION

PERSONAS TRABAJADORAS MUJERES 35 HOMBRES 92 TOTAL | 127
CENTROS DE TRABAJO 9

FACTURACION ANUAL (£) 6.424.000 (2023)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

DISPONE DE DEPARTAMENTO DE PERSONAL S|

CERTIFICADOS O RECONOCIMIENTOS DE | NO

IGUALDAD OBTENIDOS

REPRESENTACION LEGAL Y/O SINDICAL DE LAS | MUJERES HOMBRES TOTAL
PERSONAS TRABAJADORAS
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. Distribucion de la plantilla segin sexo:

DISTRIBUCION DE PERSONAS TRABAJADORAS POR SEXO

Hombre
140
140

Mujer
N® de personas 45
Total general 45

Total general
185
185

DISTRIBUCION DE PERSONAS
TRABAJADORAS POR SEXO

160
140
120
100

80 Mujer
60 m Hombre
40

20

Nede personas
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Para la elaboracion del presente Plan se ha contado con recursos materiales y humanos
como:
e Una consultora externa
e El personal del departamento de Administracion y de Recursos Humanos de la
compafia
e Las herramientas del Ministerio de Trabajo para la elaboracion del Registro y

Auditorias retributivas y la de Valoracién de Puestos.

e Otras herramientas que han permitido la recogida de informacién, tanto desde

un punto de vista cualitativo como cuantitativo.

El espacio de reuniones para poder elaborar y negociar el Plan se establecia con caracter
previo a finalizar la reunion, recogiéndolo por escrito en el acta. Se ha dado tiempo
suficiente entre una y otra, y con margen en la entrega de documentacién para un mejor
analisis de la misma.
Para el proceso de implantacién del citado plan se dispuso de los siguientes recursos:

1. Una consultora externa

2. El personal de Recursos Humanos de la compaiiia

3. La Comision de Seguimiento

4. Las herramientas del Ministerio de Trabajo para la elaboracién del Registro y

Auditorias retributivas y la de Valoracion de Puestos

5. Otras herramientas para realizar la recogida de informacién, tanto desde un

punto de
vista cualitativo como cuantitativo.
6. Informes sobre el estado de aplicacién de cada medida.

7. Informes y estadisticas anuales

1. Accesoy Seleccion

La empresa afirma llevar a cabo los procesos de selecciéon de manera objetiva y con el
propdsito de asegurar la igualdad de oportunidades para todas las personas

candidatas. Se utilizan ofertas de empleo con descripciones de puestos claras y basadas
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en criterios de formacidén y competencias. Si bien se aplica un sistema de criba
curricular anénima vy criterios estandarizados en las entrevistas para favorecer la
seleccién imparcial, el procedimiento de seleccidn no se encuentra formalizado por

escrito.

2. Clasificacion

La empresa cuenta con un sistema estructurado de clasificacidn profesional que se
apoya en el convenio colectivo y en criterios objetivos relacionados con la
responsabilidad y la experiencia. A pesar de esta estructura formal, el analisis
cuantitativo por puesto y categoria profesional revela una marcada segregacion
ocupacional. Existen puestos altamente masculinizados (Técnico, Comercial,
Programador, Ingenieria), y otros feminizados (Administracion, Operador CRA,
Telefonista), evidenciando la persistencia de la segmentacion. Esta situacion se
reconoce como una oportunidad de mejora para futuras estrategias de equilibrio de
sexo, por lo que se prevé la implementaciéon de revisiones periddicas con perspectiva

de género para asegurar la objetividad y corregir cualquier minusvaloracion.

3. Promocién

El sistema de promocidn interna de la empresa se rige por criterios objetivos de
desempefio, competencias y antigliedad, garantizando en teoria la igualdad de
oportunidades y el desarrollo profesional. Los ascensos se realizan mediante procesos
internos que, si bien aplican criterios de evaluacion uniformes, no estan formalmente
procedimentados. El diagndstico revela que no se dispone de datos desagregados
sobre el impacto del sexo en la promocidn, lo cual es imprescindible para validar la
equidad del sistema. Por lo tanto, se ha establecido el compromiso de incorporar
indicadores de seguimiento para analizar la evolucidn de la promocién de mujeres en

puestos de mayor responsabilidad y promover su participacidon en areas de liderazgo.

4. Formacion

El acceso a la formacién se considera equitativo y alineado con las necesidades de
desarrollo profesional de la plantilla, abarcando areas técnicas, seguridad y habilidades

directivas. No obstante, el analisis cuantitativo muestra una baja participacién general,
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con solo 37 personas formadas en 2024, lo que requiere un impulso a la difusién y el
acceso. Se ha evidenciado un inicio positivo con la formacién en materia de igualdad
recibida por la Comision Negociadora, realizada online dentro del horario laboral. Para
el Plan de lgualdad, se valorara la inclusién de programas especificos que potencien el
acceso de mujeres a areas tradicionalmente masculinizadas, promoviendo su

desarrollo en roles técnicos o de liderazgo dentro de la organizacion.

5. Auditoria Salarial / Registro Retributivo

La politica retributiva de la empresa se establece basandose en la categoria profesional,
la experiencia y la responsabilidad del puesto, siendo transparente y equitativa. Los
incentivos y complementos salariales se asignan segin méritos y resultados obtenidos,
sin considerar el género. La empresa se asegura formalmente de que no existan

diferencias salariales por género, en las auditorias realizadas en base al RD 902/2020.

6. Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral

La empresa muestra una actitud favorable hacia la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, con medidas como la flexibilidad horaria y la posibilidad de reduccién
de jornada y permisos familiares. El uso de los permisos durante 2024 es relativamente
equilibrado (68 hombres frente a 77 mujeres), aunque la licencia por cita médica es
mas solicitada por mujeres (55 frente a 34), un dato que se alinea con los patrones
tradicionales de cuidado. Un dato especialmente positivo es la utilizacidon del permiso
de cuidado del lactante, ejercido por 8 hombres frente a 1 mujer, lo que sugiere un
avance notable en la corresponsabilidad. El Plan de Igualdad se centrara en la
sensibilizacidn para incentivar un uso aun mas equitativo de todos los permisos,

reforzando el equilibrio entre vida laboral y personal.

7. Infrarrepresentacién Femenina

Los datos confirman una infrarrepresentacion significativa de mujeres, que representan
aproximadamente el 24% del total de la plantilla, siendo esta una caracteristica del
sector de la seguridad. El desequilibrio se manifiesta tanto en la base como en las
categorias de mayor responsabilidad o en sectores tradicionalmente masculinizados. El

diagndstico muestra categorias con presencia exclusivamente masculina (p.ej., Pedn,
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Peona, Programador, Programadora, Delegado-Gerente, Delegada-Gerente) y una
concentracién femenina en roles administrativos y de telefonia. La empresa reconoce
activamente esta situacion y se compromete a implementar medidas estratégicas en el
Plan de Igualdad, tales como la difusion de ofertas con lenguaje inclusivo, mentoring y

formacién especifica, para aumentar la participacién femenina en estos sectores.

8. Salud Laboral

La empresa mantiene un fuerte compromiso con la salud y seguridad laboral,
cumpliendo con la normativa de prevencién de riesgos laborales y asegurando
condiciones de trabajo equitativas. El analisis de bajas temporales es coherente con la
composicion mayoritariamente masculina de la plantilla, pero el diagndstico identifica
gue no se cuenta con un analisis especifico sobre cémo los riesgos pueden afectar de
manera diferenciada a hombres y mujeres (perspectiva de género en PRL). Por lo tanto,
se implementaran revisiones periddicas con enfoque de sexo en la evaluacidn de
riesgos, asi como la incorporacién de medidas especificas para trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia, garantizando la adecuacion y seguridad de sus

condiciones laborales.

9. Protocolo para la Prevencidon y Actuacidn frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo

El diagndstico en esta materia se centra en la necesidad de prevenir el acoso sexual y
por razén de sexo en el entorno laboral y establecer procedimientos claros y efectivos.
La revision confirma la existencia de una propuesta para la elaboracién de una
declaracion de principios y la revision/negociacién de un protocolo de prevencion y
actuacion en caso de acoso. Se subraya la importancia de la comunicacion efectiva de
estos principios a toda la plantilla y la necesidad de formar a los delegados/as y personal
clave en la materia. Finalmente, el diagndstico destaca la propuesta de creacion de un
canal de comunicacion exclusivo para la denuncia de casos, disefiado para asegurar la

confidencialidad y, si es necesario, el anonimato de la persona denunciante.
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10. Violencia de Género

El informe confirma que la empresa no dispone actualmente de un protocolo
especifico de apoyo a trabajadoras que sean victimas de violencia de género. A pesar
de esta carencia, existe una clara y manifiesta voluntad de implementar medidas que
refuercen su proteccion y bienestar. Por ello, el Plan de Igualdad prevé la creacién
urgente de un protocolo de actuacion que incluirda mejoras sobre las obligaciones
legales. Estas medidas incluyen la flexibilidad horaria, la movilidad geografica y los
permisos retribuidos para situaciones de vulnerabilidad, sin que suponga una merma
en sus condiciones laborales. También se impulsara la formacién y sensibilizacion de la
plantilla para asegurar el conocimiento de los recursos y mecanismos de apoyo

disponibles.

11. Comunicacién y Lenguaje

La empresa valora la importancia de una comunicacidn inclusiva y ya trabaja en la
eliminacion de estereotipos de género en sus canales internos y externos,
promoviendo el uso de lenguaje neutro en los documentos corporativos. El diagndstico
ha identificado que existen oportunidades para reforzar la formacién en lenguaje no
sexista, especialmente para el personal responsable de la comunicacidn, asegurando la
transversalidad del principio de igualdad. Por lo tanto, el Plan de Igualdad prevé la
incorporacién de directrices de comunicacion inclusiva y la revision periddica de todos
los materiales corporativos, para garantizar que proyecten los valores de igualdad y

eviten cualquier sesgo o imagen estereotipada.
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PROPUESTA DE MEDIDAS POR AREA

Propuestas de Medidas de Mejora por Area estas medidas estan disefiadas para formalizar y reforzar las buenas practicas ya existentes en

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L

0.-RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades [\[e7]e] (RN [N Alta A la firma
dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de igualdad oI ERMARI o] [q1dS del Plan
o similar), que gestione el Plan, participe en su implementacion, desarrolle y supervise los [Re[S[-RNe(V]e] e IR [[elst:} lgualdad
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de selecciéon, promocion y demas [NdENZ]

contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el agente de igualdad, para canalizar [ReleI{g=leB:](Terio]pi[elo] Alta A la firma

cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad. creado. del Plan
Igualdad

Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte social dentro del comité de cada centro [\lelsgle]=Taa1[=7){o Js (] Alta Durante

con el objetivo de supervisar la implantacion del plan de igualdad en los centros y dar comunicacion [RESNJS S IERR I l]eS vigencia

de ello (feedback) a la comision de seguimiento. Sindicatos firmantes del Plan. al mes. del Plan
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1.-ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y op nidades en la seleccion para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical
1- Redactar una declaracion de principios que contenga las directrices que deben seguirse para [{leFTelelle]o JNe [N TN {215 [ 5| Media Anual

evitar cualquier tipo de discriminacidn en el proceso de seleccion. declaracién de
principios y
directrices con
perspectiva de
género.
Establecer un procedimiento estandarizado de seleccidn para que sea objetivo, basado en las [BbJeJel¥[3yl=ly]ie} de Alta En los 6
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin [NeJgelellellgy{[=]3]¥o] RRHH primeros
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccién. En meses desde la

dicho procedimiento deben identificarse las personas involucradas, los niveles de validacion, firma.

las pruebas (en su caso) a realizar, etc.

Dar a conocer a toda la plantilla dicha politica de seleccion y reclutamiento, para garantizar [e(e]yi[f[sfe=Telle]oWe SR E WM {5 1| Media Anual

la transparencia. politica a la plantilla.
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Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.)
y elaborar un guion de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva

de género.

Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes, comprobando que

llegan por igual a hombres y mujeres.

Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes y/o asegurar que pueden acceder a dicha

informacion facilmente.

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripcion y requisitos de acceso se utilizan

términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o en femenino y masculino.

En las ofertas de empleo, ademas, se ha

publico el compromiso de la empresa con la igualdad.

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad

de oportunidades.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de personas trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde

estan infrarrepresentadas.

INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
Disponer de informacion estadistica sobre |a presencia de mujeres y hombres en |as [elo=Tol & II-IVA V13 = o Mo MY IV [ST I ¢ o Yol o o 2] Anual
diferentes categorias y puestos para su traslado a la comisién de seguimiento. hombres RRHH media
Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a [/ V15 17={o I [N ERe leTel8 g t-Tpl EXe (o e VA IV (L (TG Anual
las mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos hombres y mujeres [Msleliile]{=H RRHH media
que cumplan los siguientes requisitos”).
VR B E G T o Lo (oo S0 ERS TS G e g oSS L [ E S [ ELERGEIE RN I 18 Muestreo de  la  documentacion, hombre RRHH Anual
que no existan competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en Wil Alta
las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).
Proporcionar a la comision de seguimiento, informacion de las posibles dificultades [ lai{e]f VW el I @ N[ (-1 alelag] oJ¢=TH Anual
en la busqueda de personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, RRHH media
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
ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estan
infrarrepresentadas.
Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y contrataciones [I{JinERUE]R RRHH alta Anual
realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados
como rechazados, para cubrir los puestos ofertados.
Definir, recopilar y revisar indicadores desagregados por sexo sobre las modalidades [MIgi{el{i==E]R RRHH media

de contratacion, con indicacion de puesto, nivel organizativo, etc.
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Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos correspondientes
a la transformacion de contratos temporales en indefinidos, desagregados por sexo,
de la transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo y de los
aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.

Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones equivalentes
de idoneidad, accedera la persona perteneciente al sexo menos representado en
aquellos puestos, categorias o departamentos, donde este infrarrepresentado.
Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla
por provincia en el que la persona trabajadora presta sus servicios.

Incrementar al menos un 10% la incorporacion de mujeres en puestos en los que
estan infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho porcentaje se procedera
a justificar el motivo.

Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se tendra que

procurar que al menos una forme parte del proceso de seleccion.

Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres, a igual mérito y

capacidad, en los grupos profesionales y puestos masculinizados de nueva

concesion para cubrir las nuevas vacantes.

Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en los que no hay ninguna presencia femenina (como los
puestos de seguridad mecanica, vigilantes de seguridad, etc.).

Establecer colaboraciones con entidades para organizar cursos de formacion

dirigidos exclusivamente a mujeres que las capacite para ocupar puestos o

21

Informe anual /por mujeres hombres.

Incorporaciones anuales en
puestos/categorias/departamentos con % de
mayor desigualdad, por sexo

% y nimero de mujeres respecto a hombres,
por provincia

Incremento de mujeres sobre diagndstico

N2 de mujeres y hombres en los procesos de
seleccion. Y explicacién de los procesos sin

candidaturas femeninas.

N2 de candidaturas y personas seleccionadas

desagregado por sexo y puestos.

N 2 de colaboraciones establecidas y n? de
mujeres incorporadas por esta via a puestos
masculinizados.

N 2 de colaboraciones establecidas y n2 de
mujeres incorporadas por esta via a puestos

masculinizados.

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

alta

alta

media

alta

media

alta

media

media

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual



categorias mayoritariamente masculinizadas con compromiso de contratacion por

parte de la empresa en caso de vacantes.

2.-CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres

en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacion 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.

INDICADORES

RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo utilizando la herramienta de SVPT del Ministerio de [EEIi€Te[e} de la Bienal
Trabajo y el Ministerio de Igualdad que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la organizacion [REVEIVETeile]a W6 (SR eIUI=S (o3 {3 ] alta

con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos. de trabajo.

La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un analisis correlacional entre [T ENe[NeEISi{e= el e])] Anual
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la [Wslgel{=F (o1 t= IR [a Y =EY - (o LRI {31 5 | o alta

ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T. de género

implementado en el

convenio colectivo.

Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, no denominandolos en femenino [ lelyllaETelel s media Anual

ni masculino. neutras RRHH
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos profesionales.

PRIORIDAD PLAZO

Establecer una evaluacién periédica del encuadramiento profesional que permita corregir las situaciones que Elii{eldn I CREREIN media Anual
puedan estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres. de la situacion RRHH

explicativo de las

diferencias

detectadas. N2 de

personas afectadas.

3.FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa

para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocidn, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccidn, contratacion, promocion, formacion, [@(e]gj¢=Ia]le s [-NNlo]S alta Semestral

PRIORIDAD PLAZO
comunicacién y asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y [ReV{IeI N leloEl(leETs)

oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los [e[ZEENTqq]e¥:Tga(ei{e]s WRYARE ]| (=Telelle])!

candidatos y candidatas sean valorados/as uUnicamente por sus cualificaciones, competencias, [RIGICIi[oN] de

conocimientos y experiencias. seleccion de

participantes.

Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacidn dirigida a la nueva plantilla, incluido [®{e]g{=Ia[{s [} (<BM 13 media Vigencia del
el personal incorporado por subrogacion médulos y n2 de RRHH plan

personas formadas.
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Incluir informacidon sobre igualdad en la formacion destinada a reciclaje en aquellos cursos que proceda

(pildoras).

Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los médulos y cursos de formacion en igualdad
de oportunidades.

Formar en igualdad a los miembros de la Comision de seguimiento mediante la realizacién de un curso
especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion vigente.

Realizar formacion a la plantilla que incluya médulos de igualdad, conciliacién y protocolos de acoso sexual
y/o por razén de sexo, prestando atencion a que reciban esta formacién las nuevas contrataciones y

subrogaciones.

Promover, a través de una campaiia de difusion interna, la participacion de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa.

Elaboracion de herramientas o estudios de deteccion de necesidades formativas de la plantilla en relacién
con la mejora de su desempeiio en su actual puesto de trabajo, haciendo especial hincapié en las mujeres de
cara a su capacitacion para ocupar puestos desempeiiados mayoritariamente por hombres.

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la empresa a la

finalizacion de la suspension de con

to, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracién.
Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el

plan de formacion, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, segtn el grupo

profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y niimero de horas.
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Facilitar la formacion, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas que disfruten de N[y llfe) de Anual
reduccién de jornada o teletrabajo (incluir formacién a personal con permisos maternales y paternales y a [lele-R411100 (=1 Co I SR 2 [ media
las excedencias contempladas en la ley 3/2007). personas formadas

mujeres y hombres

4.-PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la i 0 y oportunidades de mujeres y h la promocion, ase a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de promocion [xfelellelliI=lole] media Anual
asegurando criterios neutros y objetivos en cuanto al género y que cuente siempre con la participacion de [R:IE]ole]¢lelo] Direccion
la comision de igualdad de oportunidades en el proceso.
Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes de puestos y su descripcion (perfil requeridoy [\ [IESTTLe} alta semestral
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate, por los [We]felsl=YelTo{{={g] (e} RRHH
medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar.
Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la plantilla, =SR[N\ media Anual
desagregado por sexo y puesto. de estudios de la RRHH

plantilla

desagregado  por

sexo.
Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a contratacion [W\ENe[Welgelyylelelle]3l=H alta Anual
externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de las empresas. internas con Direccon

relacion al n? de
contrataciones

externas para las

25



Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola sobre
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus
(E]ICEL

Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes
promociones (niumero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (niimero de personas
seleccionadas) para su traslado a la comision.

Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y promociones realizadas por sexo, analizando

la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los puestos ofertados.

También indicar el tiempo transcurrido en el puesto anterior antes de la promocidon, desagregado por sexo.

Disefiar programas de informacion y motivacion para impulsar la participacion de las trabajadoras en los

procesos de promocion profesional.

26

que han surgido
vacantes de
promocion
desagregadas por
Sexo y puesto.

N2 de personas por
sexo y registro de
datos.

Informe estadistico.

Informe estadistico.

Programas
disefiados y
evolucion de la

participacion  de

mujeres en
procesos de
promocion
profesional.

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

media

alta

alta

media

Anual

Anual

Anual

Anual



OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.
Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios a través de acciones positivas: [N EENe[-RRVTol-I3s [I[-RN:] Anual
En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el acenso a [EJd|fe] y grupos RRHH alta
puestos donde estan infrarrepresentadas. mujeres/hombres.
Garantizar el acceso y la difusion en los cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los [\ RN R ;Te]1 ] o F=I3NY Anual
que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada a las funciones de responsabilidad. mujeres que participan  RRHH alta

y evidencia o muestreo

de la difusidn.

5.-CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la

prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria. Datos de alta anual

PRIORIDAD

siniestralidad por RRHH

sexos y categoria.

Revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural, [NEZSI M AeliiVHelgNe (] alta anual
que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente. protocolo. Numero RRHH

de difusiones.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia [ENERe[IRYTIIN6 (IR} anual
natural y se informara a la Comisién de seguimiento. aplica el protocolo y RRHH alta

resultados
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Considerar las variables relacionadas con el sexo, en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio [M[afele]gele]=Tele] I (SN} anual
e investigacion en las evaluaciones de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), para [N o[l de RRHH media

detectar y prevenir posibles situaciones en las que los daiios derivados del trabajo aparezcan vinculados [R:{lEI(oR

con el sexo.
La uniformidad se adecuara para el desempeiio de las funciones del puesto, teniendo en cuenta las Ulji{eldoal=H con alta Vigencia
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la [Nl Ta oM :2{5 15| del plan
dignidad de la persona. y masculino que no
respondan a
estereotipos de
género.
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campaiias sobre seguridad y bienestar. Incorporacién de la media Vigencia
perspectiva de RRHH del plan
género.

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

RESPONSABLES

INDICADORES PRIORIDAD PLAZO

Difundir mediante informacidn incluida en la intranet los derechos y medidas de conciliacion [V]e][fe=[elle]3! e- Durante la vigencia del
de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los disponibles en [uETI{il: 3/l oTelq -] BUN:{:{C ] alta plan. Anual.

la empresa que mejoren la legislacion. del empleado.

2.- Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos retribuidos y otros [V «[feele]y] e- RRHH alta Durante la vigencia del
derechos, la conciliacion laboral para las personas trabajadoras; buscando un mayor WGEIITT-8RY/eRNclelg ] plan. Anual.

equilibrio entre la vida personal y el trabajo. del empleado.
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RD Ley 5/2023, qué introduce cambios en los permisos laborales, como consecuencia de la
transposicién de la Directiva de la UE 2019/1158 de 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliacion de la vida familiar y profesional de los progenitores y cuidadores. También se
han introducido cambios en materia de adaptacidn y distribucion de la jornada, en la forma

de prestacion de servicios, incluyendo el trabajo a distancia.

3.- Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse de manera discontinua

mientras dure la hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante.

4.-Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén
en suspension de contrato y/o excedencia por cuidado de menores y/o por cuidado de
persona dependiente o de salud podran participar en los cursos de formacion y en los

procesos de promocion.

6-Excedencia de un aio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional

con derecho a reserva del puesto de trabajo.

7-Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacién de esta temporalmente por

estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado
la persona volvera a su jornada habitual.
8-Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo familiares

dependientes.
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9-Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de

personas dependientes (menores o mayores).

10-Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por

el tiempo pactado en los términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019.

11-Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en

tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, con un limite de 4 dias al afo.

12-Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de
estudios de las y los menores, con un limite de 3 tutorias por curso académico e hijo/a, y un
limite de 3 horas no acumulables por tutoria.

13-Considerar como retribuidos los permisos para acompaiar a consultas médicas a
menores hasta los 16, mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas seran permisos no retribuido o recuperable.

15-Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya custodia legal recaiga

en un progenitor, segun lo establecido en el régimen de visitas.

16-Las trabajadoras y trabajadores, que por sentencia judicial de divorcio o convenio
regulador tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos
periodos fijados en la sentencia o convenio.

17-Ampliar en 1 dia, el derecho, en los supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines

de adopcidn o acogimiento; a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
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fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla doce meses. Sera decision de
la persona trabajadora acumular dicho permiso en jornadas completas o disfrutarlo de
manera fraccionada. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los
casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento muiltiples, asi
como para las jornadas inferiores a las completas

19- Posibilitar Ia union del permiso de nacimiento a las vacaciones del aiio en curso, como

del aflo anterior, si acaba el afio natural.

20- Se cambiaran jornada o turnos para trabajadores/as con hijos/as menores de 14 afios o
con personas dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presencia,
como requerimientos del colegio, tramites oficiales u otros similares, si las condiciones del
servicio lo permiten. Se harda un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar justificadas y documentadas, que se
notificaran con urgencia.

21-Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se discriminara al

candidato/a que haya disfrutado de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as

y/o excedencias por cuidado.

22-Se facilitara la adaptacién de la jornada, sin reducirla, para los trabajadores/as que
tengan a menores o personas dependientes a su cargo en su centro de trabajo, siempre que
sea posible. Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas.
Las solicitudes denegadas deberan estar justificadas y documentadas, y se notificaran con
urgencia.

24-Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el articulo 37 del

Estatuto de los Trabajadores.
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26-Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo, asi como [¥e]lta{e=] de alta Durante la vigencia del

para el tiempo de comida, en las categorias donde sea posible, teniendo en cuenta la [RilSddJ[V£ldle]y! de Direccidn plan. Anual.
actividad de la empresa. horarios y n2 de
peticiones
27-Posibilitar la adaptacion de la jornada sin hacer reducciéon de la misma para quienes [Bel[{afer} de alta Durante la vigencia del
tengan personas dependientes a su cargo o para atender necesidades personales. adaptacién y n2 de Resp. Dpmt plan. Anual.
peticiones

29-Licencia retribuida a la pareja para acompanar a las clases de preparacion al partoy examenes N2 de solicitudes Durante la

prenatales. yn2devecesque Resp. Dpmt vigencia del plan.

se aplica Anual.

7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

INDICADORES

RESPONSABLES PRIORIDAD

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos [bJISg] i el{e] e[ E! alta Anual
puestos y categorias profesionales plantilla por RRHH

puestos y

categorias
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Realizacion de un analisis periddico de las politicas de 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

Buscar candidaturas de mujeres en dreas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de entidades
u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion

de mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

8.-RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

1-Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bianual durante la vigencia del plan.
Donde se englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de
los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion debera desagregarse en atencion a la naturaleza de la retribucion,

incluyendo salario base, cada complemento y cada percepcion extrasalarial.

2.-En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD 6/2019, superior al 20 %, se

realizara un plan que contenga medidas correctoras.
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comision de

seguimiento
3.- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa, WAGEISISEN(-ReI Anual
revisando y publicando los criterios de los complementos salariales variables. conceptos Resp. Igualdad alta

salariales

9.-PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

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

Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso, [3E]el:Telle]y] alta Anual

conjuntamente asumido por la direccidon y la RLT, para la prevencion y eliminacion del acoso por [e[SE][dle])! de Resp. Igualdad

razon de sexo y del acoso sexual. principios

Comunicacion efectiva de la declaraciéon de principios a toda la plantilla, incidiendo en la [V E[ely de la alta Anual
responsabilidad de cada parte en garantizar un entorno laboral exento de acoso, fomentando asi [ (elE[¢{el[e]3} de Resp. Igualdad

un clima en el que no pueda producirse. principios a la plantilla

Elaborar y revisar mediante negociacion colectiva, un protocolo de prevencion y actuacion en SE]sleleele]sWoN{-\V S le]o W CH Ml [-{VEI[o ETe] alta Anual
caso de acoso sexual y difusion del mismo a toda la plantilla que incluya una declaracion de [Jifs[s{Nel{e]¢o]ele}fo]

principios de la empresa contra el acoso sexual y moral, definicion de ambos conceptos; y la

tipologia de acoso que se dan en el altamercado laboral, ejemplos ilustrativos de este tipo de
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conductas, establecimiento de un procedimiento de actuacion (forma de hacer la denuncia,
medidas cautelares, tramitacion de la investigacion, confidencialidad de la misma, tipificacion de
ambos tipos de acosos como falta muy grave) y referencias normativas, garantizando en todo
momento la urgencia en resolucion y la confidencialidad, la prohibicion de cualquier tipo de
represalias hacia cualquiera de las personas que intervengan en el mismo.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo.

Formar a los delegados y delegadas de prevencion y a los delegados titulares y suplentes de esta
comision, en materia de acoso sexual y por razén de sexo.
El departamento de RRHH presentara a la Comision de Seguimiento un informe anual sobre los

procesos iniciados por acoso sexual o por razon de sexo, asi como la resolucion de los mismos.

Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en todos los centros.

Difusién a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo negociado en la

empresa por los canales de comunicacidn interna y asegurar su accesibilidad permanente para la

plantilla.

10 - Creacion de un canal de comunicacion exclusivo para la denuncia de casos de acoso sexual

y/o por razén de sexo. Dicho canal de comunicacién debe poder asegurar el anonimato de la

persona denunciante si fuera necesario, cumpliendo con los principios del protocolo.
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10.-VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO

Aplicar y mejorar los derechos rec

1-Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir

por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

2.-- La acreditacion de la situacidn de victima de violencia de género se podra dar por diferentes
medios: sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o psicolégico elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos
de atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como
se recoge en el RDL 9/2018.

3.- La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género en funcidn del horario que dicha trabajadora proponga sin merma
en las retribuciones que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa.

4.-La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite
a otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que
vinieran percibiendo, siempre que exista la vacante.

5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al

verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia

de género, con reserva del puesto de trabajo.
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6.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de
trabajo por un periodo no inferior a 6 meses, recibira una compensacion bruta por la empresa
proporcional a 1 mes de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas
extraordinarias.

8.- La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses

ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo.

9.- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por
la situacion fisica o psicolégica, derivada de violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacion que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

10.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales,

tanto de la victima como de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como permisos

retribuidos.

11.- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de
violencia de 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.

12.-Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con
reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso
a su puesto o la continuidad en el nuevo.

13.- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad
Temporal se le complementara el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situacion de incapacidad.

14.- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicolégica para victimas de violencia de

género.
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solicita y n® de veces
que se aplica

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces

que se aplica

alta

alta

alta

alta

alta

alta

alta

alta

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

Desde la

del plan.

firma

firma

firma

firma

firma

firma

firma

firma



16.- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicologica para victimas de agresion [B\NEReERYTel=LC [URET- {1 5| alta Desde la firma

sexual. solicita y n® de veces del plan.

que se aplica
17.- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacion de [@eIE]sJeIclale]sl=H RRHH alta Desde la firma
victimas de violencia de género. establecidas y n2 de del plan.

mujeres victimas

contratadas

11-COMUNICACION

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.

1- Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina [ESeJgNe [l sl e=Tele]y! RRHH media Desde la firma

PRIORIDAD PLAZO

web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista del del plan
lenguaje.

Elaboraciéon de un manual de comunicacién no sexista para las comunicaciones internas [MaE{fo]r:el(o]o s SN ERTIE] RRHH alta Desde la firma
y externas de la empresa y revision de los documentos y las publicaciones generales de del plan

la empresa para evitar un lenguaje y una imagen sexista.

Revision y correccion de los textos del convenio colectivo y toda la documentacion, ES{eJMEE1V2To ERAVA TN (SR 25 1 5| media Durante la
formularios de la empresa en un lenguaje no sexista. modificaciones realizadas vigencia del
plan.
Anualmente.
Revisidn y correccion de toda imagen empleada en cualquier canal de comunicacion Revision realizada y n2 de RRHH alta Durante la
interna y/o externa para asegurar el equilibrio de sexos representados y que las imagenes modificaciones realizadas vigencia del

no reproducen estereotipos de género.
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plan.

Anualmente.
OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccién de Creacion de la seccién y RRHH alta Desde la
"lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la contenidos de la misma firma del

plantilla. plan.
Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad Creacion del espacio y RRHH alta Desde la
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa contenidos firma del

plan.
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con Nudmero de veces RRHH Desde la
la igualdad de oportunidades. media firma del

plan. anual

4.-Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccidn, segtn el principio de Documento de politica emitido RRHH alta Desde la
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e incorporar la por empresas firma del

exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad. plan.

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

Sensibilizar en la campanfa especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género. Campafia y contenido RRHH Anual

RESPONSABLES PLAZO

media
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Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las Colaboraciones Anual

distintas campaiias. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO alta

DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Realizar una campana especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del Disefio y difusion de la campaiia RRHH alta Anual

Protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo
Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus N2 de personas informadas RRHH alta Anual
funciones, facilitando una direccion de correo electrénico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad
Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de Espacio en la memoria RRHH Anual
ejecucion y de sus resultados. media
Utilizar en las campaiias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la Aplicacion de la medida RRHH media Desde la

empresa cuenta con un plan de igualdad. firma del

plan.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad
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Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de comunicacién

de la empresa los derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007 y comunicar los

disponibles en la empresa que mejoran la legislacion.

Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019

CRONOGRAMA DE IMPLANTACION

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

1. ACCESO, SELECCION

CONTRATACION

41

Designar responsable (y suplente) con formacién especifica.

Habilitar un correo electrénico para el Plan.

Nombrar personas coordinadoras de igualdad (8h/mes).

Redactar declaracidn de principios para evitar discriminacion.
Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion con perspectiva
de género.

Dar a conocer la politica de seleccidn y reclutamiento a la plantilla.
Revisar documentos de seleccion para evitar cuestiones no relacionadas

con el puesto y elaborar guion de preguntas a evitar.

Folleto y n2 de personas

informadas

Folleto y n2 de personas

informadas

Plazo Original

A la firma del Plan
Igualdad

A la firma del Plan
Igualdad

Durante vigencia del
Plan

Anual

En los 6 primeros
meses desde la firma.

Anual

Anual

RRHH alta Anual

RRHH Anual

alta

1S 2S 1S 2S
2027 2027 2028 2028

X
X
X X X
X X X
X
X X X
X X X
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Revisar acceso a canales de ofertas para que lleguen por igual a hombres
y mujeres.

Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes.

Revisar ofertas de empleo para usar términos e imagenes no sexistas y
hacer publico el compromiso con la igualdad.

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso con la igualdad de
oportunidades.

Objetivo 1.2:

Disponer de informacion estadistica sobre presencia de mujeres y
hombres por categorias/puestos.

Incluir en ofertas de puestos masculinizados mensajes que inviten a
mujeres a postularse.

Revisar descripciones de puestos para asegurar que no existan
competencias sesgadas.

Proporcionar a la comisién de seguimiento informacién de dificultades
en la busqueda de determinado sexo y posibles acuerdos.

Hacer seguimiento de solicitudes y contrataciones por sexo, analizando
la idoneidad.

Definir, recopilar y revisar indicadores desagregados por sexo sobre
modalidades de contratacion.

Proporcionar anualmente a la comisién datos de transformacion de
contratos (temporal a indefinido, parcial a completo) y aumentos de
jornada, desagregados por sexo.

Incorporar el principio de que, en condiciones equivalentes, accedera la

persona del sexo menos representado.

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual



2. CLASIFICACION PROFESIONAL

3. FORMACION

Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, por provincia.
Incrementar al menos un 10% la incorporacion de mujeres en puestos
infrarrepresentados.

Para cada puesto ofertado sin mujeres, procurar que al menos una forme
parte del proceso de seleccion.

Establecer la seleccién de mujeres, a igual mérito y capacidad, en grupos
y puestos masculinizados de nueva concesion.

Establecer colaboraciones con organismos de formacién para captar
mujeres para puestos sin presencia femenina.

Establecer colaboraciones con entidades para cursos de formacion para
mujeres en categorias masculinizadas con compromiso de contratacion.
Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo utilizando Ila
herramienta SVPT con perspectiva de género.

La definicion de grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en
un analisis correlacional entre sesgos de género, puestosy retribuciones.
Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional.
Objetivo 2.2:

Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento profesional

para corregir la minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Formar en igualdad al personal encargado de seleccidn, contratacion,
promocion, etc.
Incluir mddulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion

dirigida a la nueva plantilla.

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Bienal

Anual

Anual

Anual

Semestral

Vigencia del plan



4. PROMOCION PROFESIONAL

44

Incluir informacidn sobre igualdad en la formacidn destinada a reciclaje
(pildoras).

Revisar en la Comisidn de seguimiento los contenidos de los mddulos y
cursos de formacién en igualdad.

Formar en igualdad a los miembros de la Comisién de seguimiento.
Realizar formacion a la plantilla que incluya mddulos de igualdad,
conciliacién y protocolos de acoso.

Objetivo 3.2:

Promover la participacion de mujeres en acciones formativas
relacionadas con actividades masculinizadas (campania interna).
Elaborar herramientas o estudios de deteccion de necesidades
formativas, haciendo hincapié en mujeres.

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
reincorporan (suspension de contrato, excedencias, bajas).

Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucién formativa (Plan,
participacién H/M, etc.).

Facilitar la formacién a través de modalidades a distancia/online a

personas con reduccidn de jornada, teletrabajo o permisos.

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en
los procesos de promocion.

Establecer un procedimiento de publicacién de vacantes y su descripcion
por medios habituales.

Actualizar anualmente un registro del nivel de estudios y formacion de

la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Semestral

Anual



5. CONDICIONES DE TRABAJO
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Reforzar el criterio de promocidn interna.

Informar al candidato/a sobre los motivos del rechazo para promocionar,
orientdndolo/a.

Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
procesos de promocion para su traslado a la comision.

Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y
promociones realizadas por sexo y tiempo transcurrido en el puesto
anterior.

Disefiar programas de informacion y motivacion para impulsar la
participacién de las trabajadoras en promocion.

Objetivo 4.2:

Promover e incrementar la presencia de mujeres en mandos
intermedios mediante acciones positivas (preferencia a igual condicion
de idoneidad).

Garantizar el acceso y difusién de cursos especificos para puestos de

responsabilidad y promocidn.

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria.

Revisar y difundir el protocolo de prevencién de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia.

Realizar un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién
del embarazo y lactancia.

Considerar las variables relacionadas con el sexo en la recogida de datos

y la investigacion de PRL.

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual



6. EJERCICIO CORRESPONSABLE
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Adecuar la uniformidad para el desempefio de las funciones, teniendo
en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, sin estereotipos.
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de campanas

sobre seguridad y bienestar.

Difundir mediante intranet los derechos y medidas de conciliacion.

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion.

Establecer que personas con jornada distinta a la completa o en
suspensidn/excedencia por cuidado podran participar en formacién y
promocion.

Excedencia de un afo por estudios oficiales y desarrollo de carrera
profesional con reserva de puesto.

Posibilidad de solicitar reduccion y/o adaptacion de jornada
temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera
profesional.

Preferencia en la movilidad geografica para personas con familiares
dependientes a cargo.

Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por
cuidado de personas dependientes.

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacién de la jornada por motivos
personales (RD 6/2019).

Conceder permisos retribuidos para trabajadoras en tratamiento de

técnicas de reproduccion asistida (limite 4 dias/afio).

Vigencia del plan

Vigencia del plan

Durante
del plan
Durante

del plan

Durante

del plan

Durante

del plan

Durante

del plan

Durante
del plan
Durante
del plan
Durante
del plan
Durante

del plan

la vigencia
. Anual.
la vigencia

. Anual.

la vigencia

. Anual.

la vigencia

. Anual.

la vigencia

. Anual.

la vigencia
. Anual.

la vigencia
. Anual.

la vigencia
. Anual.

la vigencia

. Anual.
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Establecer un permiso retribuido para tutorias del centro de estudios de
menores (limite 3 tutorias/curso/hijo).

Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas
médicas a menores hasta 16, mayores de 65 y dependientes (limite 20
horas anuales).

Cambio de turno o movilidad geografica para padres/madres con
custodia legal, segun régimen de visitas.

Preferencia en la adaptacion de vacaciones para trabajadores/as con
periodos de tenencia de hijos establecidos por sentencia/convenio
regulador.

Ampliar en 1 dia el derecho al permiso de lactancia y posibilitar
acumulacién en jornadas completas.

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento a las vacaciones del afio
en curso y anterior.

Cambio de jornada o turnos para trabajadores/as con hijos/as menores
de 14 afios o dependientes a cargo para atender situaciones que exijan
su presencia.

Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de no
discriminacion al candidato/a que haya disfrutado de permisos de
nacimiento y/o excedencias por cuidado.

Facilitar la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para trabajadores/as
gue tengan a menores o dependientes a cargo en su centro de trabajo.
Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso del articulo 37 del

ET.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia
del plan. Anual.
Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia
del plan. Anual.
Durante la vigencia

del plan. Anual.



7. INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA
SALARIAL

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y

POR RAZON DE SEXO
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Posibilitar la adaptacién de la jornada sin reduccién de la misma para
quienes tengan personas dependientes a su cargo o para atender
necesidades personales.

Medida 29:

Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las clases de

preparacion al parto y examenes prenatales.

Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y ocupacién en
puestos y categorias.

Realizacion de un analisis periodico de las politicas de personal y de las
practicas de promocién para detectar barreras.

Buscar candidaturas de mujeres en dreas y departamentos
masculinizados acudiendo a centros de entidades u organismos
formativos.

Realizar un registro salarial anualmente.

Realizar una auditoria salarial bianual.

En caso de detectarse brecha salarial > 20%, realizar un plan con medidas
correctoras.

Garantizar la objetividad de todos los conceptos de la estructura salarial,
revisando y publicando los criterios de los complementos variables.
Elaboracién de una declaracién de principios.

Comunicacidn efectiva de la declaracién de principios a toda la plantilla.
Elaborar y revisar (mediante negociacion colectiva) un protocolo de

prevencion y actuacion en caso de acoso sexual y difusién.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Durante la vigencia

del plan. Anual.

Anual

Anual

Anual

Anual

Bianual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual



10. VIOLENCIA DE GENERO
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Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Formar a los delegados/as de prevencion y a los delegados/as de esta
comision.

Presentar a la Comisién de Seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso.

Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en
todos los centros.

Difusion a la plantilla del protocolo de acoso y asegurar su accesibilidad.
Creacidon de un canal de comunicacién exclusivo para la denuncia de
casos de acoso, que asegure el anonimato.

Informar a la plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres victimas
de violencia de género.

La acreditacion de la situacién de victima de violencia de género se podra
dar por diferentes medios.

La empresa reconocera el derecho a la reordenacién del tiempo de
trabajo.

La empresa trasladard a la trabajadora victima que lo solicite a otro
centro, siempre que exista vacante.

La trabajadora victima de violencia de género tendrad derecho a la
suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo.

La trabajadora victima que se vea obligada a suspender su contrato por
un periodo no inferior a 6 meses, recibira una compensacién bruta.

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia

por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo.

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Anual

Desde
plan.
Desde
plan.
Desde
plan.
Desde
plan.
Desde
plan.
Desde
plan.
Desde

plan.

firma

firma

firma

firma

firma

firma

firma

del

del

del

del

del

del

del



No se considerardn faltas de asistencia o puntualidad las motivadas por Desde la firma del
la situacion de violencia de género. plan.

Las salidas durante la jornada a juzgados, comisarias y servicios Desde la firma del
asistenciales seran consideradas permisos retribuidos. plan.

La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la Desde la firma del
trabajadora victima que se vea obligada a extinguir su contrato. plan.

Aumentar la duracion del traslado de centro hasta 18 meses con reserva Desde la firma del
del puesto. plan.

A la trabajadora victima que pase a IT se le complementard el 100% de Desde la firma del
sus retribuciones. plan.

Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para Desde la firma del
victimas de violencia de género y agresion sexual. plan.

Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la Desde la firma del
contratacion de victimas de violencia de género. plan.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la Desde la firma del
empresa en igualdad y uso no sexista del lenguaje. plan

Elaboracién de un manual de comunicacion no sexista y revision de Desde la firma del
documentos y publicaciones. plan

Revision y correccion de los textos del convenio colectivo y Durante la vigencia
11. COMUNICACION documentacion en lenguaje no sexista. del plan. Anualmente.
Revisidn y correccion de toda imagen para asegurar el equilibrio de sexos  Durante la vigencia
representados. del plan. Anualmente.
Objetivo 11.2:

Informar y sensibilizar a la plantilla en igualdad, instituyendo la seccion Desde la firma del

"lgualdad de oportunidades" en tablones de anuncios. plan.
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Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobrela Desde la firma del

politica de igualdad de oportunidades. plan. X
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras del compromiso Desde la firma del
de la compaiiia con la igualdad. plan. anual
Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccidon segiin  Desde la firma del
el principio de igualdad. plan. X
Objetivo 11.3:
Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la
Anual
Violencia de Género.
Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en las
distintas campanias (25N, 8M, 23M). —
Objetivo 11.4:
Realizar una campania especifica de difusion interna y externa del Plan
de Igualdad y del Protocolo contra el acoso. ——
Difundir la existencia de la persona responsable de igualdad y sus
Anual
funciones.
Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad. Anual
Utilizar en las campanias publicitarias los logotipos y reconocimientos Desde la firma del .

que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad. plan.
Objetivo 11.5:

Difundir los derechos y medidas de conciliacién (Ley 3/2007) mediante

folleto y/o canales habituales. Anual
Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L.

6/2019.

Anual
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RECURSOS ASOCIADOS

AREA DE MEDIDAS RECURSOS MATERIALES RECURSOS HUMANOS

1 SELECCION Y CONTRATACION No supone un coste para la empresa Una persona

2 CLASIFICACION No supone un coste para la empresa Una persona

3 FORMACION No supone un coste para la empresa Una persona

4 PROMOCION No supone un coste para la empresa Una persona

5 CONDICIONES DE TRABAJO No supone un coste para la empresa Una persona

6 SALUD No supone un coste para la empresa Una persona

7 EJERCICIO CORRESPONSABLE | No supone un coste para la empresa Una persona
DE DERECHOS

8 INFRARREPRESNTACION No supone un coste para la empresa Una persona
FEMENINA

9 RETRIBUCIONES Lo que pueda costar contratar una | Una persona

consultora externa para este servicio

10 PREVENCION DEL ACOSO | No supone un coste para la empresa Una persona
SEXUALY POR RAZON DE SEXO

11 VIOLENCIA DE GENERO No supone un coste para la empresa Una persona

12 COMUNICACION No supone un coste para la empresa Una persona

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica 03/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que los Planes de lIgualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados. Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se
realizard una revisidon anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el
objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas. Del resultado de dichas revisiones se
realizara al menos un informe de conclusiones intermedio y otro final, por parte del

responsable de igualdad que serd presentando para consensuar con la Comisién de
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Seguimiento y Evaluacion del plan de lgualdad. Durante la vigencia del plan y a la
finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas,
se elaborard un informe intermedio y otro final general de conclusiones en el que se
evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.
La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan Ia
flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la consecucidon de los objetivos
establecidos en el plan. El Sistema de Seguimiento y Evaluacidon permite conocer el
desarrollo del Plan de Igualdad y los resultados obtenidos del analisis de las diferentes
areas de actuacién tras su implementacién. Una vez aprobado el Plan de Igualdad se
constituird la Comisidon Paritaria de Seguimiento y Evaluacién del Plan, en adelante la
Comision de Seguimiento, que sera la encargada de velar por qué se cumplan los
objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos
necesarios, asi como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.
Dicha Comisién sera la encargada del seguimiento, evaluaciéon y el control de la
aplicaciéon de las medidas contempladas en el presente Plan. La Comision de
Seguimiento sera paritaria y estd compuesta por los miembros que se mencionan a

continuacién y que son los mismos que conforman la Comision Negociadora:

En Representacion de la empresa:

- Misericordia Arteseros, Resp.RRHH
- Elena Moreno, Dpto de Administracién
- Diana Gomez, Administracion

- Nuria Arnau, Dir, Financiero

En representacion de las personas trabajadoras por:
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-José Enrique Ballesteros, Dpto Informatica RLPT en representacion de alicante

-Marian Lépez Martinez, Representante de CCOO del Habitat, en representacién de las
personas en los centros sin RLPT

-Vanesa Navarro, Secretaria de igualdad y formacién de FTP-USO, en representacion de
las personas en los centros sin RLPT

-Maria Victoria Embid, Area de igualdad, seguridad privada y servicios auxiliares de

FeSMC UGT, en representacién de las personas en los centros sin RLPT

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Se contempla en el articulo 9 RD 901/2020, de 13 de octubre, que el Plan de Igualdad
debera revisarse cuando concurran las siguientes circunstancias:

1. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusidon absorcién, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidn que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisidon de Seguimiento esta legitimada para abordar la modificacion como ocasion
del nimero 1, esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado
de las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo

de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o
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incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan

apreciandose en relacion con la consecuencia de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia del nimero 2,
3, 4 y 5 debera promoverse la constitucién de una nueva Comisién Negociadora de
Igualdad en base a lo establecido en el articulo 5 del RD 901/2020. Esta modificacion

supondra la actualizacién integra del diagndstico, asi como de las medidas del plan.

SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC) sujetandose integramente a los
organos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal

de Mediacion y Arbitraje (SIMA)

REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procedera al registro dentro del plazo de 15 dias a partir de la firma del plan de
igualdad. Se deberd ademas de otros aspectos formales cumplimentar la hoja estadistica
del plan de igualdad (Anexo 2.V del RD 901/2020 del 13 de octubre por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010 del 28 de mayo sobre

registros y depdsitos de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta acta de la sesidn, siendo las 13h horas del dia 30

de octubre de 2025.
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1. INTRODUCCION

Conscientes, SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. y la representacidon de las trabajadoras y
trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccion de que la culturay
valores de SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. estan orientados hacia el respeto de las personas
que integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacidon de condiciones de
trabajo que eviten la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional,
europea Yy nacional en SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. materia de procedimientos de

prevencion y solucién de conflictos en estos supuestos.

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. y la representacién de los trabajadores y trabajadoras son
firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten contra a
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo. Asimismo,
SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. esta comprometida con su papel de garante de la proteccion
de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacion
con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de acuerdo y

con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

La integridad fisica y moral, la consideracién debida a la dignidad e intimidad y honor de las
personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts. 10, 14,
15y 18 de la Constitucidn, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de
la Ley Orgénica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccion de la salud de todas las
personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales.
Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. implanta un procedimiento de prevencidn e intervencién
frente al acoso sexual y/o el acoso por razdn de sexo y otras conductas contra a la libertad

sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, con la
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intencién de preveniry, en su caso, establecer un mecanismo que fije como actuar de manera

integral y efectiva ante este tipo de situaciones.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos

establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

2.

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién e
identificacidn de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, asi como las medidas de formacién y sensibilizacién frente
a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacidn frente de las conductas contra
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, para
dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso sexual y

del acoso por razén de sexo:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por

razén de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacion y se consideran inaceptables. Por

ello, las partes firmantes se comprometen a garantizar los siguientes principios:
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Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetdndosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religiéon, opinién o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social, incluida su condicidn laboral,

a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una protecciéon eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante la prevencién
de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de las conductas violentas

y de acoso.



Dada la condicién de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, como riesgos laborales de origen psicosocial,
SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. se compromete a asignar los medios humanos vy
materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias

derivadas de este tipo de conductas.

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. velara por el mantenimiento de un entorno laboral
exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacién e informacion, para prevenir la aparicion de conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén
de sexo como riesgos laborales en relacién con la plantilla y también con personas que,
no teniendo una relacion laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en
aplicacién de los procedimientos de coordinacidn de actividades empresariales en

materia preventiva

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. reconoce y garantiza el derecho del personal que se
considere objeto de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, a plantear la apertura del procedimiento previsto

a tal efecto en el presente protocolo.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, y el compromiso de informar y formar a toda la
plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el contenido
del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que se

inspira.

OBIJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucién de

conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo y otras conductas contra la

libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los derechos del
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personal afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la

debida consideracion, seriedad y celeridad las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta contra la libertad sexual,

especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo.

Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten contra la libertad

sexual, especialmente el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo.

Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias frente a
conductas que atentan contra libertad sexual, en aras a precisar si en la empresa se ha

producido dicha situacién.

Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de

investigacidn hasta la resolucién definitiva del procedimiento.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacién secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion que
sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una conducta contraria a la

libertad sexual en el trabajo.

Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente a cualquier tipo de
conducta contra la libertad sexual en el trabajo, incluida las personas que se presenten
como testigos, asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier acciéon en este

sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando se

constate la conducta denunciada.

4. AMBITO DE APLICACION
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El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en SEGURIDAD 3
DIMENSIONES S.L. en territorio estatal de Espafia, sin exclusiones, ni distincién por su
naturaleza o vinculacion juridica.
El protocolo sera de aplicacidn a las conductas y actos contra la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o por razdn de sexo, incluidas las cometidas en el ambito
digital, que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del
mismo:
a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo.
b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde comen,
o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios (Indicar las
instalaciones de las que disponga de la empresa).
c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.
d) en el dmbito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).
e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIA Y REVISON

El presente protocolo tendrad una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afios se
realice una revision con la parte social y de que, en funcién de las necesidades que se detecten
en las reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se puedan modificar
o incorporar acciones, después de la negociacidén y acuerdo correspondiente entre la Empresa,

las organizaciones sindicales y parte social.

La revisidn del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:
1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencidn e intervencién frente a conductas contra
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas los

cometidas en el ambito digital.
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2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de

Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacidn del estatus juridico
de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la

plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por delitos o conductas contra
la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razdn de sexo,
incluidas los cometidas en el ambito digital, o determine la falta de adecuacién del

protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se negocie un nuevo plan de igualdad como consecuencia de las actuaciones

de revision del plan de igualdad que impliquen la necesidad de modificar el mismo.

6. REGISTRO

Se procedera al depésito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.
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7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso
de investigacidn de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se asignaran
cddigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ninglin nombre para no

identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad

La investigacion y la resolucidn sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible,

respetando las garantias debidas.

e Respetoy dignidad a las personas

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a
la proteccidn de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de

presuncién de inocencia de ésta.

e Contradiccidn y oralidad

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccidén y oralidad: se resolvera
tras escuchar a las partes implicadas.

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos

denunciados.

e Proteccion de Datos
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Se dara el debido respeto a la normativa de proteccion de datos.

¢ Indemnidad frente a represalias

Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona como
consecuencia de la presentacion de queja, reclamacion, denuncia, recurso contra su
discriminacion por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra su
libertad sexual o la de otra persona, asi como hacia quienes comparezcan como testigos o

participen en el procedimiento.

e Enfoque de género y derechos humanos

Se garantiza la perspectiva de género en el disefio y la aplicacién de todas las medidas

preventivas, procedimentales y reactivas.

e Garantia de actuacion

La empresa se compromete a adoptar las medidas necesarias, incluidas en su caso, las de
caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten

probadas.

e Resarcimiento a la persona acosada y proteccion social de la victima

Los dafios sufridos por persona acosada serdn resarcidos en la medida de lo posible y se
estableceran medidas para proteger su salud psicoldgica y fisica durante el procedimiento y

con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

e Restitucion de las victimas

Si el acoso sexual y/o por razén de sexo realizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en sus mismas

condiciones.

e Garantia de los derechos laborales y de proteccidon social de la victima

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su proteccidn social si fuera
necesario, facilitando la obtencidn de ayuda psicoldgica, el acceso a servicios sociales de

atencion, etc.
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8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

Se consideran conductas contra la libertad sexual todos aquellas conductas y/o actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual en
cualgquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito digital, lo que
comprende la difusidn de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en
todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos (Art. 3 de la Ley Orgdnica

10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de este tipo de
conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que se

definen a continuacién:

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
siendo suficiente para tener tal consideracién que se trate de un Unico episodio grave, aunque
generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerard, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de un
requerimiento de naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos
que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no de
una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza sexual que pueden ir
dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través de escritos, gestos o
palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso

sexual las conductas que se describen a continuacién:

e Tipos de acoso sexual
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Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién de la existencia o no existencia de poder

estructural:

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier
otra decisién en relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su
sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para

proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

B) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por
cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con independencia de su posicién o

estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presidn para la actividad sexual; insistencia
para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona

objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos

ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas

indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico, mensajes
de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de contenido sexual de caracter

ofensivo.
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Fisicas
Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico

excesivo o innecesario.

8.1.2. Acoso por razén de sexo

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

La discriminacidn por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condicidn de mujer constituird una discriminacion
directa por razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerar3, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a la

aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacidn, a modo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, una serie de
conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo u orientacidn sexual de
una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad, podrian ser constitutivas de este

tipo de acoso:

e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

e La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

e Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén
de su sexo/género.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razén de su sexo/género.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la

persona a la formacidn profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
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retribucidn, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén

motivadas por el sexo/género de la persona.

MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo,

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. llevara a cabo las siguientes medidas:
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Informacion y Sensibilizacion

Se realizard una campafa explicativa y de sensibilizacién sobre este protocolo,

difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail a toda la

plantilla teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

El protocolo sera difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y

personal autbnomo que presente servicios para SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L.

Se facilitara la labor de la representacién legal de la plantilla en la sensibilizacién de la
plantilla segln lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de la
libertad sexual, segun la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a prevenir
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, con especial atencion al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos
los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las

conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Formacion

Se impartirad la formacién necesaria en prevencion e intervencion frente a conductas

contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comisién



v' Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y actuacidn frente
a conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de

sexo, e incidiendo en el ambito digital.

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Se constituird una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como érgano
encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

Dicha Comisidén Instructora estara integrada por dos personas, una por parte de SEGURIDAD 3
DIMENSIONES S.L. y una por parte de la representacién de las personas trabajadoras,

qguedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L.:

- Elena Moreno Garcia o Misericordia Arteseros.

e Por parte de la representacién social:

- Se establecera de caracter rotativo entre los sindicatos firmantes del protocolo

(Sindicato Independiente, CCOO, UGT, USO)

- Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsary
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar
el Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y

levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
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custodiard el expediente con su documentacién. En este sentido, se nombra a Elena
Moreno.
Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona técnica
encargada del asesoramiento a la Comisién Instructora. Sera necesario tener experiencia en
temas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.
Los gastos ocasionados por la Comisidn Instructora, como los recursos legales o psicoldgicos y
el tiempo requerido por la RLPT que forme parte de dicha comisidn, seran por cuenta de la

empresa.

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual, acoso por razén
de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes sean conocedores de las
mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez
también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias de investigacion

necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

e Fase Il. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico prevencionacoso@3dseguridad.com al agente de igualdad designado por la
empresa, quien sera la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional,
quien convocara a los miembros de la comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad, para
determinar si hay indicios suficientes para aperturar el protocolo y que personas de la parte
social se designan para la instruccién, de cada caso.

La denuncia de una situacién de acoso sexual y/o por razon de sexo o cualquier conducta
contra la libertad sexual en el trabajo se debera realizar por la persona afectada o por una
tercera persona, o por los representantes legales de las personas trabajadoras que tengan
conocimiento de los hechos debiendo identificarse obligatoriamente.

La denuncia debera contener:
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e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona
denunciada.

e Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en
que se produjeron las conductas).

e Aportacidn, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

e Identificacién de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accién serd comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.
Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad sexual,
como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas siempre
por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de
todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisidn Instructora se viera
afectado/a por relacién de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacién
directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su
objetividad e imparcialidad en el proceso, quedard automaticamente invalidada para formar
parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedara invalidada
para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucién de su caso. En estos
supuestos, cada una de las partes determinara quién participard en la Comisién Instructora
para tramitar el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

Desde el momento de la recepcién de la denuncia, la empresa debera de tomar medidas

cautelares para garantizar la seguridad de la victima.

e Fase lI: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacidn se iniciard con una entrevista personal de la Comision Instructora con
la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citard a la
persona denunciante en un plazo maximo de 3 dias habiles a la recepcion de la denuncia. Si la
persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la persona
denunciante, en un plazo maximo de 3 dias habiles se citara a la presunta victima para tomarle
también declaracién y conocer su versién de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique

los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se
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notificard el inicio del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera citada

para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigaciéon, la Comisidn Instructora podra proponer
medidas cautelares mientras dure la investigacién y hasta su resolucion. Estas medidas en
ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de

trabajo, ni ninguna modificacidn sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona afectada
e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra llevar a cabo
entrevistas u otras actuaciones de investigacién con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacién util, para poder
concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual, acoso sexual y/o acoso por razén

de sexo en el trabajo.
De las actuaciones practicadas, la Comisidn Instructora dejara constancia en el acta o las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisidn Instructora dejara

constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 10 dias
habiles (esto es, sdbados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracion
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacion de
desplazamientos para su practica, declaracién tardia de la presunta victima por su propia

peticién, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que la

victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas, que

serd custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de

las personas entrevistadas sera preservada.

e Fase lll: Resolucion

La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision Instructora para

su valoracién. El plazo orientativo para la emision de dicho informe serd de 3 dias habiles (esto
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es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacién de la fase de
investigacion.

El informe incluird la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con cardcter temporal y

durante el curso de la investigacion
e Diligencias de investigacién practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de
forma fundamentada, de la adopcidn de medidas preventivas y de formacion a la Direccion. En
el seno de la Comision Instructora, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre

que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccidn, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada
para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la
persona denunciada y a la Comisidn Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacidn a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacidn se decide
adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la Direccion,
conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que
la situacidn vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a
cabo actuaciones de proteccidn de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las

siguientes:

Actualizacion de la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
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e Modificacidn de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razdn de sexo o cualquier otra conducta contra la libertad

sexual, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando

haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Complementar la prestacion econdémica de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado segln convenio vigente

aplicable.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencion,
deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas que prestan sus

servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de
estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comision Instructora, sin perjuicio de que se

mantengan las medidas cautelares interpuestas por la empresa.
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ANEXO 1

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

I. Persona que informa de los hechos

(1 Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

[1 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Ill. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
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Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,

incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud
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Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA CONTRA LA LIBERTAD
SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA)

y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
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PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

|. Definiciones

= Violencia de género

Articulo 1 de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la

Violencia de Género?!

Violencia de género es todo acto de violencia que, como manifestacién de la
discriminacion, la situacidén de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres
sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares

de afectividad, aun sin convivencia.

Comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la
libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad, y la
violencia que con el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre
sus familiares o allegados menores de edad por parte de las personas indicadas en

el apartado primero.

2. Declaracién de principios

En el convencimiento de |la necesidad de contribuir, desde todos los dmbitos, a facilitar
el derecho a la proteccidén y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de
violencia de género, la empresa y la representacién legal de las personas trabajadoras

deciden suscribir el presente protocolo.

La declaracion de principios se limita al ambito de SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. En

su empeno de proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de

'En adelante, Ley Orgdnica 1/2004
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trabajo, laempresa se compromete a dar informacién y apoyo a las trabajadoras victimas

de violencia de género.

La implantacion y difusion del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género en la empresa tiene, entre sus objetivos principales, promover una
cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacion que

propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entendera por trabajadora victima de violencia de
género, segln establece la Ley Organica 1/2004, la trabajadora que es objeto de
cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad, ejercido sobre
ella por parte de quien sea o haya sido su conyuge o de quien esté o hayan estado ligado
a ella por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia, teniéndolo reconocido
con sentencia firme o aplicacion de medidas cautelares.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la Ley Organica 1/2004 y la Ley
Organica 10/2022, en sus contenidos laborales, a la realidad de la organizacion de la
empresa, consignando y ampliando los derechos de las trabajadoras victimas de

violencia de género.

La aplicaciéon del presente Protocolo no excluye la tutela legal de las victimas y otras

medidas de proteccién al amparo de las citadas leyes.

SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L insta a colaborar toda la plantilla, en todos los niveles, para
hacer efectivos los derechos aqui desarrollados y en la consecucidn de una sociedad sin

discriminaciones por razon de género.

2. Objetivos del protocolo

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género, facilitando para ello todos los recursos que las victimas

tienen a su disposicidn. En concreto, este protocolo pretende los siguientes objetivos:
- Dar apoyo a las victimas de violencia de género y protegerlas en el ambito laboral.

- Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género la continuidad

laboral.
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- Informar de las medidas acordadas en el plan de igualdad de la empresa, asi como
las dispuestas en la normativa legal vigente, facilitdndola aquellas que sean

adecuadas para su apoyo.
- Promover una cultura empresarial de tolerancia cero con la violencia de género.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para conseguir la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3. Ambito de aplicacién

El presente protocolo se aplicara a toda empleada que preste sus servicios en la
empresa, incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del
convenio que resulte de aplicacidon en la empresa, las empleadas afectas a contratas o
subcontratas y/o puestas a disposicion por la ETTs y personas trabajadoras auténomas

relacionadas con la empresa.

4. Procedimiento de actuacion

4.1 Agente de igualdad

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad nombrara a una persona
representante en esta comision, por la parte empresarial , como persona mediadora
(Agente de igualdad) con el fin de acompafiar y asistir a las trabajadoras victimas de
violencia de género sobre sus derechos reconocidos, tanto por la normativa como por
el presente protocolo, las licencias establecidas por la empresa en el marco del Plan de
Igualdad, y realizar todas las gestiones necesarias con el fin de que la persona pueda
disfrutar de los derechos contemplados en éste y en la normativa legal vigente, asi
como informar de los recursos institucionales a su disposicidn.

Sera necesario que esta persona nombrada, disponga de formacion especifica tanto en
igualdad como en violencia de género. La persona designada y los medios de contacto

pueden consultarse en el ANEXO I.
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4.2. Procedimiento de actuacion

4.2.1 Difusion del protocolo y comunicacion de figura mediadora

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla de SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L,
publicandolo a través de los diferentes medios de comunicacién interna y quedando
ubicada en la intranet para su consulta por parte de las personas trabajadoras de
SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L. La difusion debera realizarse en un plazo no superior a
15 dias naturales desde la aprobacion del presente documento.

Este protocolo se entregara a todo el personal de nueva incorporacion, informando vy
haciendo participes de las medidas establecidas, fundamentalmente en materia de
sensibilizacidn y formacion del presente protocolo.

Asimismo, se dara a conocer a toda la plantilla, el nombre y forma de contacto de las
personas designadas como agentes de igualdad para actuar como figuras mediadoras en
el presente protocolo. Dicha informacion debera ofrecerse a toda la plantilla en un plazo
no superior a 15 dias naturales desde su designacion por la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad. En el ANEXO Il se incluye un modelo de comunicaciéon del protocolo a

la plantilla.

4.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

= Comunicacion de la situacion de violencia de género. La aplicacidn del presente
protocolo se realizard, mediante comunicacién escrita de la situacion de victima
de violencia de género, al agente de igualdad. El presente protocolo podra ser

activado por:

- La propia trabajadora victima de violencia de género.
- Los/as representantes de los/as trabajadores/as, ya sean legales o sindicales.

- Los Servicios Médicos de la empresa.
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- Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la situacién
anteriormente indicada.

El/la agente de igualdad que reciba comunicacién de una situacion de violencia de
género debera ponerse en contacto con la trabajadora afectada en un plazo maximo
de 24 horas desde la recepcion de la activacion del protocolo.
Se planteara un encuentro con la trabajadora victima de violencia de género donde
acudiran el/la agente de igualdad, en el que escucharan la informacién sobre la
situacion personal, familiar y laboral que la victima facilite, y la informaran sobre las
medidas que contempla el protocolo y las contempladas por la legislacién vigente.
El resultado serd un informe vinculante donde se recojan aquellas medidas a las que
la trabajadora victima de violencia de género se acoge, que remitiran a la Direccidn
de la empresa en un plazo no superior a 3 dias naturales.
La Direccién de la empresa debera implementar las medidas a las que solicita
acogerse la trabajadora victima de violencia de género en un plazo no superior 7

dias naturales desde el envio del informe por parte de el/la agente de igualdad.

= Acreditacion de la situacién de violencia de género. La situacion de violencia de

género se acreditara por la trabajadora mediante alguna de las vias siguientes:

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, siendo victima de

violencia de género.

e QOrden judicial de proteccion, como victima de violencia de género.

e Resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

e Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de
género.

e Informe de la Administracién Publica, emitido por sus correspondientes servicios
(sociales, especializados, de acogida, etc.), competentes en materia

e Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la situacion de

victima de violencia de género.



4.3. Confidencialidad, intimidad y dignidad de la trabajadora victima de violencia de

género

Confidencialidad. Toda victima de violencia de género que decida solicitar apoyo por
parte de la empresa, le sera facilitada bajo el principio de confidencialidad. El archivo del
informe sera custodiado por la Direccion. Se debe garantizar la absoluta
confidencialidad, sélo sera conocida la situacion por el/la agente de igualdad y aquellas
personas de la empresa que deban tomar la decisién e implementar las medidas a las
que la trabajadora victima de violencia de género se acoja, manteniendo un absoluto
respeto hacia la victima.

Proteccidn de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima
a la proteccion de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algin modo
intervengan o participen en el proceso y en la aplicacion de las medidas previstas en el
presente protocolo, se comprometen a adoptar las medidas necesarias para proteger la
identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto,
evitando la transmision de cualquier tipo de informacion que puede facilitar su

identificacion.

5. Medidas y recursos de atencion a la trabajadora victima de violencia de género

5.1. Medidas de proteccion en la empresa

= Ausencias o impuntualidad justificadas

Se concederq, a la trabajadora victima de violencia de género, licencia retribuida, por el
tiempo necesario, para la realizacion de tramites con motivo de la situacién de violencia,
para acudir a los juzgados, comisaria, servicios sociales, consulta psicolégica, tanto de la
victima como de sus hijos/as.

No computara como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la
situacion fisica o psicologica deriva de la violencia de género, considerandose
justificadas las ausencias derivadas de esta situacion (Art- 21.4 de la Ley Orgdnica 1/2004).
No se considerara como causa objetiva a efectos de extincién del contrato de trabajo por
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absentismo laboral segun el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de
asistencia motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atencidn o servicios de salud.
Se concederan 3 dias de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia de
género siempre que se justifigue que son necesario para garantizar su proteccion
(mudanza, retiro temporal, etc...)
Para asegurar lo anterior, la victima debera:
- Avisar de las ausencias con antelacion y, de no ser posible lo anterior por la naturaleza
de la causa de la ausencia, a la mayor brevedad posible.
- Justificar que las ausencias traen causa de la situacion de violencia de género,
mediante informe emitido por los servicios sociales, la policia, centro de salud,

hospitales o cualquier organismo competente.

= Ordenacion del tiempo de trabajo

Con las medidas que figuran en este punto, se pretende ayudar a la victima a que el
agresor no pueda localizarla, a tener flexibilidad en la fijacién de los horarios de entrada
y salida, a la vez que le puede permitir atender a sus necesidades familiares. Asi, se
contribuye a aumentar la seguridad de la victima y se reduce el riesgo de agresién en el
lugar, proximidades o trayecto al trabajo. Las medidas previstas a los efectos anteriores

podran ser, entre otras, las siguientes:

e Flexibilidad en las horas de entrada y salida.
e Adaptacion de la jornada de trabajo

e Eleccidon de turno de trabajo

e Reduccion de jornada

e Teletrabajo

e Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente en esta situacién

La concrecién de la reordenacion del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas
mencionadas, asi como de la reduccion de jornada, correspondera a la trabajadora
victima; si bien estas medidas se aplicaran haciéndolas compatibles con las necesidades

organizativas y productivas de la empresa.
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o Reduccidn de jornada: Las trabajadoras podran reducir la jornada de trabajo con
disminucidn proporcional del salario, hasta el porcentaje que la persona considere

y asi lo solicite de su jornada ordinaria, durante un mes sin reduccidn de salario.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, la trabajadora victima de violencia de
género dispondra de preferencia para su aplicaciéon, en los términos previstos en el
Acuerdo sobre Teletrabajo de aplicacion en la empresa. En cualquier caso, la negativa
a la implementacion de esta medida por parte de la Direccién debera ser justificada
de forma objetiva, no pudiendo justificarse por la imposibilidad de facilitar los

medios y recursos técnicos para la prestacion del servicio.

= Traslado o cambio de centro de trabajo

En los supuestos de traslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de
la trabajadora victima de violencia de género por este motivo, se aumentara la
posibilidad de duracidn del traslado hasta los 12 meses con reserva de puesto de
trabajo. Terminado este periodo podrd solicitar el regreso a su puesto o la

continuidad en el nuevo centro de trabajo o campania.

= Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género podran solicitar una excedencia
especial, con derecho de reserva del puesto de trabajo, por un periodo maximo de
cinco afios, de conformidad con lo establecido en el articulo 46.1 del Estatuto de los

Trabajadores y la Ley Orgénica 1/2004.

Finalizado dicho periodo, la persona trabajadora podra solicitar su reincorporacion a
la empresa, debiendo comunicarlo por escrito a la Direccidn con una antelacion
minima de seis meses respecto a la fecha prevista de retorno. La empresa garantizara

la reincorporacion efectiva en las condiciones establecidas por la normativa vigente.

= Extincion del contrato
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La trabajadora victima de violencia de género podrd decidir extinguir la relacion
laboral, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de trabajo por
dicha condicién.

En ocasiones las victimas para poner fin a la relacion violenta se ven obligadas a
iniciar nuevos proyectos de vida, debiendo abandonar definitivamente el trabajo. A
fin de facilitar dicha opcidn, la trabajadora victima de violencia de género podra
solicitar la baja voluntaria en la empresa, con derecho a la prestacion por desempleo
siempre que cumplan los requisitos legales establecidos para ello.

Ademas, si posteriormente formalizan un nuevo contrato cuya duracidn sea igual o
superior a 6 meses, y recibe una remuneracion inferior a la que tenia en el anterior
contrato podra percibir un incentivo de una cuantia equivalente a la diferencia entre
ambas bases de cotizacion, por un importe maximo de 500 €/mes y durante un
tiempo maximo de 12 meses. Si el Ultimo contrato de la trabajadora, el nuevo
contrato o ambos son a tiempo parcial, el calculo se efectia de forma proporcional

a la jornada habitual o a tiempo completo.

= Suspension del contrato

La trabajadora victima de violencia de género podrd suspender el contrato de
trabajo, en cuyo caso la suspensién no podra exceder de 6 meses, y si de las
actuaciones judiciales se desprende que la efectividad del derecho de protecciéon de
la victima requiere de continuacion de la suspensidn, el/la juez/a lo podra prorrogar
por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses. La trabajadora victima de
violencia de género que suspenda su contrato tendra derecho a prestacién por

desempleo, siempre que haya cotizado para ello.

= Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en
el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccidén o su derecho a la

asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b).
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= Acceso al centro de trabajo con coche particular

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a entrar en el centro
de trabajo con su propio vehiculo, siempre que la configuracidén de este lo permita.
Las victimas pueden ser perseguidas y acosadas por los agresores, especialmente
en los desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al centro de trabajo,
por lo que se considera conveniente articular, en el ambito laboral, algunas medidas
de seguridad y proteccidn que eviten o dificulten las indicadas situaciones, alejando

al agresor.

= Llamadas

Disposicion de preservar la confidencialidad de las Ilamadas telefénicas de la
victima: ocultando los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a
organismos y entidades relacionadas con las violencias de género, es un
instrumento importante para su seguridad y es necesario evitar que esos datos
puedan llegar a conocimiento del maltratador. A fin de contribuir a esa seguridad,
la victima podra solicitar a la empresa un teléfono moévil, durante un periodo
maximo de 12 meses, aplicandose la politica general existente en la empresa sobre

ese medio.

= Medidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo

En los locales y centros de trabajo de la empresa que dispongan de control de
acceso y/o servicio de vigilancia de seguridad, se articularan medidas de seguridad
concretas relacionadas con la proteccion de la trabajadora victima de violencia de
género (visitas, entrega de paqueteria, etc.), previo acuerdo con la trabajadora

afectada.

= Evitar prestacién simultdanea de la victima y agresor
Evitar la prestacion simultanea de servicios en los casos en que la trabajadora
victima de violencia de género y agresor mantengan relacién laboral en la empresa.

En el caso de que victima y agresor presten servicios en la misma empresa, la
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empresa se verd obligada a adoptar medidas para evitar la prestacidén de servicios

simultaneos en tiempo y lugar.

= Registro de agresores.

En materia de seguridad y la proteccidon de la trabajadora victima de violencia de
género, la empresa debe disponer dentro de sus posibilidades de un registro de los
datos del agresor, facilitados por la victima, policia, juzgado, etc. Para la
identificacion y no contratacion del agresor que pueda conllevar un seguimiento y

acercamiento de este hacia la victima.

= Nombramiento de compafiero/a de alerta

La trabajadora victima de violencia de género podra nombrar a una persona de
confianza de su entorno laboral mas cercano y que sea conocedor/a de los horarios
de entrada y salida de esta, para que avise en aquellos casos en los que la
trabajadora victima de violencia de género no se persone a su hora en el puesto de
trabajo, alertando a los teléfonos de seguimiento de los organismos oficiales que se

le indiquen, asi como a las figuras mediadoras para su conocimiento.

= Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal

En caso de incapacidad temporal derivada de los danos fisicos o psicolégicos
producidos por la situacidon de violencia de género, la empresa complementara la
prestacién de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100% de la retribucién de la
victima, computando los conceptos variables por el promedio de los tres meses
anteriores, quedando excluidos en todo caso el plus de festivo, turnos especiales,
sabados adicionales, retribucién variable, asi como cualquier otro concepto de
caracter excepcional.

Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos por los
servicios sociales, el Servicio Médico de la empresa u organismos competentes, que

la incapacidad temporal deriva de la situacién de victima de violencia de género.



= Anticipos

La trabajadora victima de violencia de género podra acceder a anticipos de salario
para atender situaciones de especial necesidad originadas por su condiciéon de
victima, siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta
materia.

La empresa valorara una ayuda econdmica para la trabajadora victima de violencia

de género en funcion de las circunstancias personales y familiares de esta.

5.2. Medidas de informacién y sensibilizacidon

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a
las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizacién. Por ello, la empresa pondra a disposicién de las personas trabajadoras
recursos didacticos relacionados con la deteccidn y prevencion de todo tipo de violencias

de género:
=» Comunicacién.

Se informara a hplantilla de este protocolo segun lo establecido en el punto 4.2.1 de

este documento.
= Sensibilizacién a la plantilla de la empresa.

Se realizard, en el seno de la Comisidn de Seguimiento del Plan de lgualdad, una
campanfa informativa con motivo del Dia Internacional contra la eliminacion de la

violencia contra las mujeres (25 de noviembre).

= Convenios de colaboracién.
La empresa establecera convenios de colaboracion con el tejido asociativo,
ayuntamientos u otros, que dispongan de servicios especializados para orientar y

asesorar a las victimas de violencia de género.

5.3. Medidas de formacion

= Formacion agente de igualdad.
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Se planificard e impartira formacién en materia de violencia de género para el/la

agente de igualdad designado/a en el presente protocolo.

= Formacion de la plantilla
Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto
a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas
de sensibilizacidn y formacion. Por ello, la empresa realizara talleres formativos para
personas trabajadoras y la propia direccion de la empresa, recursos didacticos

relacionados con la deteccién y prevencién de todo tipo de violencias machistas.

5.4. Recursos de informacidn general y asesoramiento

e Servicio de Atencién a Mujeres Victimas de Violencia de Genero (SAVG 24 horas)

900 222 100 E-mail savg24h@madrid.es (24 horas — 365 dias del afio)

e 112 emergencias

e (016 —online@messsi.es

e Policia Nacional 091 y Guardia Civil 062 — APP AlertCops (envia una sefial de alerta a

la policia con la localizacion)

5.5. Derechos en materia de prestacion de la Seguridad social y ayudas sociales a las

victimas de violencia de género

= Jubilacién anticipada (art. 207.1 LGSS). La ley permite el acceso a la modalidad de
jubilacion anticipada, por causa no imputable a la trabajadora victima de violencia

de género.

= Pension de jubilacion (art. 220.1 LGSS). Se reconoce el derecho del cobro de la
pensidn de jubilacidon a aquellas mujeres que, no cobrando pensién compensatoria
de su ex-marido, puedan acreditar que eran victimas de violencia de género, en el
momento de la separacion judicial o divorcio mediante sentencia firme de condena

contra éste.
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= Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerard en situacion legal de desempleo vy, por
tanto, con derecho a cobrar la prestacion por desempleo, a la mujer que suspenda o
extinga voluntariamente su contrato de trabajo, cuando se vea obligada a ello por la

situacidn de violencia de género.

= Cotizacion (art. 165 LGSS). El tiempo de suspensién del contrato con reserva de
puesto se considerard, para las victimas de violencia de género, como periodo de

cotizacion efectiva a los efectos de prestaciones de la Seguridad Social.

= Convenio especial. Podran suscribir el convenio especial con la Seguridad Social por
parte de las trabajadoras, que, por su condicion de victimas de violencia de género,
hayan reducido su jornada con disminucién proporcional del salario (Orden

TAS/286/2003).

5.6. Bonificaciones, reducciones, a las empresas por la contratacion laboral de victimas

de violencia de género

Las empresas juegan un papel clave como generadoras de oportunidades laborales para

gue las mujeres logren salir del circulo de la violencia de género.

Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social

Segun el articulo 16 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes
en materia de incentivos a la contratacion laboral y mejora de la proteccion social de las
personas artistas, la contratacion indefinida de mujeres que tengan acreditada la
condicion de victimas de violencia de género, de violencias sexuales o de trata de seres
humanos, de explotacién sexual o de explotacion laboral, y mujeres en contextos de
prostitucion conforme a las definiciones contenidas en el articulo 6.e), f) y g),
respectivamente, dara derecho a una bonificacién en la cotizacion, en los términos
establecidos en el articulo 10, de 128 euros/mes durante cuatro afios. (EL PARRAFO
ANTERIOR SE REVISARA POR LA EMPRESA ANTES DE LA FIRMA: Se revisardn y

actualizaran los datos relativos a las bonificaciones, que pueden consultarse en

93



https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-

institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-

reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-victimas-riesgo.html y en

la Guia Beneficios en la Cotizacion de la Seguridad Social y otras peculiaridades de

cotizacion disponible en

https://www.seg-

social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/CotizacionRecaudacionEmpresarios/20

60).

6. Normativa de referencia

= Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral
contra la Violencia de Género para la prevencion y el tratamiento integral de la
violencia de género, adicional al art. 73 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

= Ley 5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de Genero de la
Comunidad de Madrid

= Convenio de Estambul 11v.2011
= Ley General de la Seguridad Social
= Estatuto de los Trabajadores/as

= Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacion laboral y mejora de la proteccidon social de las

personas artistas

7. Seguimiento

La Comisidn de Seguimiento de Plan de lgualdad recibird anualmente un reporte de las
peticiones de ayuda atendidas por el/la agente de igualdad, asi como de las medidas
implementadas y la situacién de la ejecucién de las medidas de informacién y

sensibilizacidn y las medidas de formacidn.
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Anualmente se recibird un informe elaborado por el/la agente de igualdad sobre lo
acontecido en el afo en esta area, a fin de analizar el grado de cumplimiento de las
medidas recogidas en el presente protocolo. Todo esto manteniendo los principios de

confidencialidad y sigilo que se prevén en la aplicacion del protocolo.
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8. Anexos

ANEXO |

MODELO DE DESIGNACION DE PERSONA MEDIADORA (AGENTE DE IGUALDAD) PARA
LA APLICACION DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

A efectos de aplicacién del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia
de género de SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L, mediante el presente documento se
designa a las personas mediadoras (Agente de Igualdad) responsable de acompafiar y
asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género sobre sus derechos reconocidos,
tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como informar de los

recursos institucionales a su disposicion.

Las personas designadas son las siguientes: (Agente de Igualdad y suplente)

- Elena Moreno, en el puesto de trabajo de administracién

- Diana Gémez, en el puesto de trabajo de administracion contable

La persona responsable de Igualdad coordinara el procedimiento e informara a la victima

de violencia de género del presente Protocolo.

Las personas nombradas disponen de formacién especifica tanto en igualdad como en
violencia de género, actuaran bajo el principio de confidencialidad, adoptando las
medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus familiares,
guardando, en todo caso, sigilo y secreto, evitando la transmisién de cualquier tipo de

informacion que puede facilitar su identificacion
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ANEXO I

MODELO DE COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

A/A: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que NOMBRE DE EMPRESA vy la
representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un protocolo de apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género que se fundamenta en la necesidad de contribuir, desde
todos los ambitos, a facilitar el derecho a la proteccidn y a la asistencia social integral de
las mujeres victimas de violencia de género y proteger los derechos fundamentales de
las personas en los lugares de trabajo.

El protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género se adjunta
a este comunicado, y tiene entre sus objetivos principales, dar informacion y apoyo a las
victimas y promover una cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de
sensibilizacién que propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas
trabajadoras.

Desde SEGURIDAD 3 DIMENSIONES S.L y la RLPT instamos a la colaboracién de toda la
plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos desarrollados en
el protocolo, asi como en la consecucidn de una sociedad sin discriminaciones por razén
de género.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicidn para cuantas aclaraciones sean

necesarias.
Fdo: Representantes de la empresa en Fdo: Representantes de la RLPT en la
la comision negociadora comisién negociadora
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