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PREAMBULO

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre derechos humanos y constituye un principio fundamental en la Unién Europea. El
articulo 14 de la Constitucion Espafiola establece el derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacion como pilar basico de nuestro ordenamiento y, en el marco de las relaciones laborales, el
articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores regula la no discriminacidn como un derecho propio de todas
las personas trabajadoras. Por otro lado, la vigente Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, sefala que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, incorporando la necesidad de trasladar dichas medidas
a un plan de igualdad cuando se trate de empresas, entre otros casos, cuya plantilla supere los 50

trabajadores/as.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidén tendentes a alcanzar en la empresa
laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La citada Ley Orgénica 3/2007 nace por tanto con el objetivo de impulsar y lograr que el principio de
igualdad de trato y de oportunidades sea real, combatiendo las manifestaciones aun existentes de

discriminacién, tanto directa como indirecta, por razén de sexo, en materias clave.



1.-PRESENTACION

SERVICIOS ESPECIALES S.A. (Servisa) es una empresa de servicios funerarios fundada en 1951.

Desde 2005, Servisa ha llevado a cabo diversos procesos de fusidon o absorcidén de sociedades dedicadas

al sector funerario, consiguiendo asi su expansidn por toda la geografia nacional.

Servisa se encuentra entre las principales empresas del sector Pompas funebres y actividades

relacionadas.
La Sociedad figura en el CNAE 9603 Pompas funebres y actividades relacionadas.
La Sociedad tiene CIF A-11001450 y su domicilio social en la Calle Santa Cruz de Marcenado, 33, Madrid.

La sociedad contaba a la fecha de inicio de la elaboracién del Plan de Igualdad con una plantilla de 676
personas distribuidas en los siguientes centros de trabajo, entre los que existen centros con y sin

representaciéon unitaria:

PROVINCIA CENTROS DE TRABAJO RLPT
Central NO
Madrid
Madrid Sl
Barcelona Cornelld de Llobregat Sl
Toledo Talavera de la Reina NO
Erandio
Vizcaya
Vizcaya Sl
Zaragoza Zaragoza Sl
Arcos de la Frontera Sl
Cadiz Sl
Cadiz
Algeciras Sl
La Linea de la Concepcion Sl
Coruia Sl
La Coruiia Ferrol NO
Ortigueira NO




Caceres NO
Caceres
Trujillo NO
Mérida
Navalvillar de Pela
Badajoz
Zafra Sl
Montijo
Huelva Sl
Huelva
Minas de Riotinto NO
Almacén Malaga Sl
Antequera NO
Malaga
Malaga Sl
Marbella NO
Cérdoba Cérdoba NO
Cartagena
Lorca
Murcia
Murcia NO
Torre Pacheco
La Rinconada
Sevilla Sevilla
Utrera Sl
Arona NO
Tenerife
Tenerife Sl
Alicante Alcoy S|
Canals
Gandia
Valencia
Jativa Sl

Valencia




Servisa regula sus condiciones laborales conforme al Convenio Colectivo aplicable del Sector de pompas
funebres en el dmbito provincial o autondmico, si lo hubiere, correspondiente a cada centro de trabajo.
En ausencia de convenio, las condiciones laborales se rigen por el Estatuto de los trabajadores y los

acuerdos de empresa alcanzados con la representacion legal de las personas trabajadoras.

2.- PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad ha sido negociado y suscrito por unanimidad de la Comisidon Negociadora constituida
en fecha 9 de Junio de 2021, integrada, en representacion de Servisa, por 10 miembros designados por
la direccién de Servisa y, en representacién de las personas trabajadoras de la Compaiiia, por 11
miembros, 8 designados por los 6rganos de la representacion unitaria de los centros de trabajo con
representacion sindical, de entre las personas que los componen, y 3 representantes de cada una de
las organizaciones sindicales mas representativas del Sector (Federacion CCOO Sanidad, Federacion
CCOO del Habitat y UGT Servicios Publicos), en representacién de los centros sin representacion

unitaria:
POR LA DIRECCION DE LA EMPRESA

D. Francisco Chia Azlor (Director General )

Dia.Barbara Barrio Rubio (Directora de Recursos Humanos)

D. Juan Carlos Martin Expésito (Responsable de Relaciones Laborales)
Dia. Patricia de la Cruz Saiz (HRBP)

D. Valentin Gonzalez Villarén (Responsable PRL)

D. José Luis Cerrillo Garcia (Director de Zona Murcia)

Dfia. Maria Teresa Alvarez Pola  (Directora Huelva)

Dia. Amaya Ortiz Palero  (Responsable comercial Madrid)

Dia. Celia Andreu Barriocanal (Responsable comercial Valencia)

Dfia. Noelia Maria Herreria Alonso (Responsable de servicios La Coruiia)

POR LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:
En representacion de los centros de trabajo con representacion unitaria:

D. Antonio Medina Segura (Delegado de personal Malaga)
D. José Manuel Garcia Paz (Delegado de personal Badajoz)
Dia. Vanesa Saperas Berenguer (Miembro Comité de Empresa Valencia)

D. Borja Guindo Garcia (Delegado de personal La Linea, Cadiz)



D. Miguel Angel Frutos Enriquez (Delegado de personal Cédiz)
D. Raul José Muiioz Guerrero (Miembro Comité de empresa Sevilla)
D. Alejandro Castilla Través (Delegado de Personal Huelva)

D. Marcos Gabriel Bernal Marti (Delegado de Personal Tenerife)

En representacion de los centros de trabajo sin representacion legal de la plantilla:

Dia. Silvia Espinosa Lépez (Federacién Estatal de Sanidad y Sectores Sociosanitarios de CCOO, y, por
delegacion, Federacion CCOO del Habitat)

Diia. Rosario Garcia Ramos (UGT Servicios Publicos)

El Plan de Igualdad incorpora los resultados de la Auditoria Retributiva elaborada en los términos
exigidos por el Real Decreto 902/2020 de 13 de Octubre, cuya vigencia coincidira con la establecida para

el Plan de Igualdad.

3.- AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Plan de Igualdad serd de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de Servisa asi como, en
su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
servicio en la empresa usuaria, adscritas a sus centros de trabajo, siendo nacional su dmbito territorial

de aplicacion.

La fecha de entrada en vigor del Plan de Igualdad serd el 1 de Noviembre de 2022 y su periodo de
vigencia, asi como el de la Auditoria Retributiva, sera de cuatro anos, desde el 1 de Noviembre de 2022

al 31 de Octubre de 2026.



4.- INFORME DE DIAGNOSTICO Y DE RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La Comisidn negociadora del Plan de Igualdad, con la colaboracién de asesores externos, como primera
fase de elaboracion del plan de igualdad, ha realizado un diagndstico de situacidn, que incluye
auditoria retributiva en los términos exigidos por el Real Decreto 902/2020 de 13 de Octubre, con
datos de situacion de plantilla correspondientes al afio 2020 con el objetivo de conocer la realidad de

la igualdad de mujeres y hombres en la empresa y detectar oportunidades de mejora.

La conclusiones del Informe de Diagndstico, que incluye la Auditoria Retributiva, elaborado y acordado
por la Comisién negociadora en fecha 9 de Junio de 2022 sobre los aspectos de mejora detectados en
las dreas de la empresa analizadas, cuyo resumen de resultados queda recogido en este apartado del
Plan de lgualdad, han sido la base para el disefio de una intervencion global a favor de la igualdad en
la empresa y para la realizacion del Plan de Igualdad de la organizacién en el que se contemplan las
acciones y medidas que se han de adoptar para garantizar y promover la igualdad entre mujeres y

hombres en la organizacion de acuerdo a la informacidn y los resultados obtenidos en el diagndstico.

En materia de infrarrepresentacion femenina, segln recoge el Informe de Diagndstico, Servisa se
caracteriza por ser una empresa masculinizada, donde las mujeres representan un 23,24 % de la

plantilla y los hombres un 76,76%.
Existe segregacidn vertical y horizontal en la distribucidn ocupacional de la plantilla.
La mujer se encuentra infrarrepresentada en el nivel de Direccién, y en el de mandos intermedios.

Las mujeres se concentran en el personal administrativo y dentro del personal funerario, en los puestos
de coordinador/ay principalmente, en el de recepcionista, donde representan el 96 % del personal. Su

presencia es residual en los puestos de conductor/a funerario/a y contratador/a.

Existe también infrarrepresentacién femenina en los érganos de representacion legal de las personas

trabajadoras.

Es generalizada la contratacion indefinida a tiempo completo del personal de ambos sexos y residual

la contrataciéon temporal directa y contratacidn a tiempo parcial.

En relacion a los procesos de seleccidn, se observa dificultad para poder incorporar candidaturas de
ambos sexos en todos los puestos de trabajo ofertados debido a la identificacién de roles de perfil
femenino (puestos de administracion y recepcionistas) y de perfil masculino (conductores/as,
contratadores/as y operadores/as de horno), que dificultan la incorporacién de mayor nimero de
mujeres a estos puestos, y no responden a exigencias objetivas fundamentadas en el sexo sino a

estereotipos sociales de género. El bajo indice de rotacién en la plantilla en puestos masculinizados



condiciona también las posibilidades de acceso de las mujeres a la Compafiia y de su promocion

profesional interna.

A pesar de ello, se aprecia una tendencia al incremento en la incorporacién de mujeres en los ultimos
anos impulsado por las acciones comprometidas en el Plan de Igualdad en favor de la incorporacién
de mujeres en la Compafiia y los datos sobre promocidn profesional muestran también una evolucion
creciente favorable a la promocién de mujeres con ratios por encima del ratio general de distribucién

de hombres y mujeres en la plantilla.

La formaciéon impartida es mayoritariamente formacidn técnica necesaria para el puesto de trabajo,
se realiza de forma exclusiva dentro de la jornada laboral. Existe un mayor indice de participacién en

las acciones formativas por parte de las mujeres.

El sistema de clasificacidn profesional, condiciones de trabajo y retribuciones de Servisa se ajusta a
lo establecido en los Convenios Provinciales del Sector de Pompas Funebres y al sistema de

clasificacidn profesional interno en los centros donde no existe Convenio Aplicable.

La Auditoria retributiva ha sido realizada por consultora externa especializada. Se encuentra
integrada por la Valoracién de Puestos de trabajo elaborada a través de un sistema estandar de
valoracion de puestos de trabajo por puntos ofrecido y gestionado por la consultora PSICOTEC, que
segun recoge el Informe de valoraciéon de puestos emitido por la consultora, se alinea con los
requerimientos exigidos por la norma y la nueva guia de uso publicada por el Ministerio de Trabajo en
abril de 2022, en el que la identificacion de factores, subfactores y niveles o grados se ha realizado de
manera general, efectudndose el ajuste a las caracteristicas de la organizacion mediante los debates
de la comisién de valoracién, integrada por la Empresa y expertos de la consultora; y, por el andlisis de
las diferencias retributivas que resultan del Registro Retributivo por agrupaciones de puestos de igual
valor a partir de las retribuciones efectivamente percibidas por las personas trabajadoras contratadas

en el ejercicio 2020.

La consultora concluye en su informe de Auditoria con una opinién FAVORABLE respecto al
cumplimiento por parte del sistema retributivo de SERVISA, de manera transversal y completa, del
principio de igualdad entre hombres y mujeres en materia de retribucidn sin que se haya detectado
discriminacion por razén de sexo en la practica retributiva de la Empresa. Las diferencias salariales
detectadas entre hombres y mujeres en puestos de igual valor se encuentran justificadas
fundamentalmente por factores relacionados con la mayor antigliedad de los hombres de la plantilla,
por la aplicacidn del sistema de clasificaciéon profesional y nivel retributivo previsto en los distintos
Convenios Colectivos y por la mayor percepcién de conceptos asociados a condiciones especiales de

jornadas por parte del personal masculino.



Sin perjuicio de ello, los resultados del registro retributivo muestran que tanto la media aritmética
como la mediana de las retribuciones totales de los trabajadores de la empresa son superiores a las de
las trabajadoras en mas del veinticinco por ciento, debido a la segregacion ocupacional vertical y

horizontal de la plantilla.

En consecuencia, se propone como plan de actuacién la implantacion de medidas en el Plan Igualdad
que tengan como objetivo la incorporacién de mujeres a la plantilla en los niveles altamente
masculinizados (conductores/as, contratadores/as y operadores/as de horno) como de medidas que

favorezcan y potencien su promocion interna a posiciones de direccién y jefaturas intermedias.

En materia de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, se
observa que los derechos de conciliacién de la vida personal y laboral reconocidos en la normativa y
en el convenio colectivo aplicable se ejercen de manera indistinta por entre hombres y mujeres de
plantilla pero en mayor medida por parte de las mujeres, en particular, el derecho a reduccidn de

jornada por cuidado de un menor y el derecho a la acumulacién de la lactancia.

Contempla en su Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales la evaluaciéon especifica de riesgos laborales
asociados al embarazo y a la lactancia materna con prevision de medidas especificas (adaptacién de

puestos o retirada de puesto).

En materia de prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, Servisa,

aplica los protocolos previstos en los Convenios Colectivos de aplicacion.
Actualmente, no existen politicas especificas de atencién a Victimas de Violencia de Género.

En el entorno profesional interno no se han realizado acciones sistematicas de revision del uso del

lenguaje inclusivo.

A continuacién, se enumeran los aspectos de mejora que resultan del diagndstico elaborado de la

situacion real de la empresa en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

AMBITO DE ASPECTOS DE MEJORA
ANALISIS
COMPROMISO CON Informar, difundir y sensibilizar a toda la plantilla sobre la puesta en
LA IGUALDAD marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus

métodos de realizacion, sus objetivos y los resultados esperados,
ademas de la integracidn en las comunicaciones externas sobre el

compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.




Nombramiento de una Comisién de lgualdad con formacién

especifica en materia de igualdad.

INFRARREPRESENT
ACION

Favorecer la presencia de mujeres en la Compaiiia, en aquellas areas
o niveles de la empresa con menor o inexistente presencia de

mujeres

SELECCION Y
CONTRATACION

Incorporar formalmente los principios basicos de lIgualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccion de personal,
sensibilizando y orientando a las personas que participan en ellos
para conseguir una mayor incorporacion de mujeres a la Compafiia

en los departamentos y niveles donde estan infrarrepresentadas

FORMACION
CONTINUA

Facilitar, dentro de las posibilidades, el acceso a recursos de
formacion, para el reciclaje o promocidn, a quienes asi lo requieran,
para fomentar la empleabilidad y el desarrollo profesional
fomentando la igualdad de oportunidades en la empresa,

independientemente de su sexo.

Facilitar formacién en igualdad

PROMOCION Y
DESARROLLO
PROFESIONAL

Garantizar la publicidad y la objetividad de los procesos de

promocién.

Fomentar la promocion de mujeres a puestos o niveles en los que
estén infrarrepresentadas, siempre que reunan los requisitos de

cualificacién requeridos para el puesto.

SISTEMA DE
CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCIONES
(INCLUYENDO)
AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Seguimiento de la evolucién en materia salarial.
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CONDICIONES DE

Desarrollar una politica de desconexién digital y realizar el

TRABAJO seguimiento de su implantacidn.

Revisar y actualizar el protocolo de uniformidad.
EJERCICIO Asentar la cultura de la conciliacién familiar y laboral en Servisa.
CORRESPONSABLE

DE LOS DERECHOS
DE LA VIDA
PERSONAL,
FAMILIAR Y
LABORAL

Facilitar, dentro de las posibilidades organizativas de la Compaiiia,
el uso de medidas de conciliacién de la vida laboral y familiar de

forma indistinta por parte de hombres y mujeres

SALUD LABORAL

Revisar y reforzar la informacion interna en materia de prevencion
de riesgos para la salud de las trabajadoras en especial de las
mujeres embarazadas garantizando que es conocida y utilizada por

el personal femenino.

PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y
POR RAZON DE
SEXO

Elaborar un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo especifico
para Servisa, garantizar su difusién en todos los centros de trabajo
y poner en marcha acciones de sensibilizacidn para la prevencion de

situaciones de acoso sexual y por razén de sexo especifico.

APOYO A LAS

VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE
GENERO

Informacidn a la plantilla sobre los derechos laborales reconocidos
por la normativa a las victimas de Violencia de Género y las mejoras

acordadas en el Plan de Igualdad.

COMUNICACION
CORPORATIVA Y
USO DEL LENGUAJE

Fomentar el cuidado del lenguaje inclusivo en el seno de la empresa

Una vez realizado el diagnéstico de situacion y atendiendo a las conclusiones y aspectos de mejora

detectados, se establecen los objetivos generales, especificos y las concretas acciones del Plan de

Igualdad.
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5.-OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

5.1.-OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad de Servisa tiene como objetivos generales la integracion de la igualdad de

oportunidades en la cultura organizativa y en la gestién de los recursos humanos de la empresa,

asegurando procedimientos y politicas no discriminatorias por razén de sexo, y que garanticen la

igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la compafia. En

concreto, en el acceso a la empresa, contratacién, en los procesos de promocién, en el sistema de

retribucidn, la utilizacion de los derechos de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, en la

formacidn en la empresa, en la prevencion de riesgos laborales y en los mecanismos de informacion y

comunicacién interna.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos especificos que se pretenden alcanzar con el plan de igualdad, por drea de actuacién, son

los siguientes:

AREA DE ACTUACION

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

0. COMPROMISO CON LA
IGUALDAD

0.1.- Transmitir a la plantilla el compromiso de la empresa con la
Igualdad de oportunidades

0.2.-Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de
trato y oportunidades en la empresa

1.INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

1.1.- Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes
areasy puestos de la empresa con el objetivo de aumentar el nimero
de mujeres respecto al diagnéstico previo.

2. SELECCION Y
CONTRATACION

2.1.- Incrementar la recepcién de curriculo de mujeres en la empresa

2.2.- Definir las ofertas de empleo de manera que incluyan tanto a
mujeres como a hombres, evitando la asociacién de funciones y
tareas a un sexo determinado, detallando los requisitos vy
experiencias ajustadas a la necesidad real, utilizando un lenguaje e
imagenes incluyentes y no sexistas.

2.3.- Mejorar los procedimientos en las pruebas de acceso

2.4.- Potenciar una presencia mas equilibrada de mujeres y hombres
en los departamentos que lo requieran
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2.5.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en Ia
contratacidn, respetando el principio de composicidn equilibrada de
mujeres y hombres en las distintas modalidades contractuales y
reducir la mayor contratacién a tiempo parcial de las mujeres

3. FORMACION
CONTINUA

3.1.- Garantizar la participacidn equilibrada de mujeres y hombres en
la formacién interna

3.2.- Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de
oportunidades a través de acciones formativas

4.- PROMOCION Y

4.1.- Garantizar el acceso y participacién desde la equidad de

DESARROLLO hombres y mujeres en los procesos de promocién interna, mejorando
PROFESIONAL la presencia femenina cuando exista infrarrepresentacién.

4.2.- Evitar estereotipos de género en los procesos de promocion.
5.- SISTEMA DE 5.1 Asegurar la misma retribucién por trabajos de igual valor.

CLASIFICACION
PROFESIONAL Y
RETRIBUCIONES

6. CONDICIONES DE
TRABAJO

6.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminaciéon por género

7. EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL

7.1.- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
las personas que integran la plantilla de la empresa y fomentar la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres

8. SALUD LABORAL

8.1.- Introducir la perspectiva de género en el ambito de la
prevencion de riesgos laborales

8.2 Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para
la salud de las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas

9. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

9.1.- Prevenir, sensibilizar y gestionar las situaciones de acoso sexual
y por razén de sexo en el trabajo.

10. APOYO A LAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

10.1.- Informar a la plantilla sobre los derechos laborales reconocidos
por la normativa a las victimas de violencia de género.

10.2- Facilitar la actuacién ante los posibles casos de violencia de
género que sufran las trabajadoras (cambio de puesto de trabajo, de
horario, flexibilidad, etc.

11. COMUNICACION
INCLUSIVA Y NO SEXISTA

11.1.- Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son
inclusivas y no sexistas
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6.- MEDIDAS DE IGUALDAD Y PLAN DE ACTUACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

El Plan de Igualdad incluye las siguientes medidas acordadas por area de actuacién, orientadas a la
consecucion de los objetivos especificos indicados en el apartado anterior, cuya descripcidn detallada,

cronograma de implantacion, responsable, e indicadores de seguimiento se recogen a continuacioén.

Las medidas pactadas especificamente como PLAN DE ACTUACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA se
encuentran incluidas en el Area de Actuacién 5 sobre “Sistema de Clasificaciéon profesional y

Remuneraciones”.

Constituyen medidas de igualdad y al mismo tiempo medidas del Plan de actuacion de la Auditoria
retributiva, por contribuir a reducir la desigualdad retributiva entre empleados y empleadas en
SERVISA, todas aquellas incluidas en las Area de Actuacidn 1 relativa a Infrarrepresentacion femenina,
en el Area de Actuacidn 2 relativa a Seleccién y Contratacidn y en el Area de Actuacién 4 relativa a

Promocién y Ascenso profesional.

0.- COMPROMISO CON LA IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Promover una cultura organizacional que difunda los valores de la

igualdad que la aplica en sus principios

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PLAZO

1. Difundir a la plantilla a través | Publicacién de la aprobacién del Plan | Direccion Enlos7
de los canales de comunicacién | en el Portal de Servisa y comunicado | RRHH dias
interna la aprobacién del Plan de | enviado por correo electrénico a la siguientes
lgualdad, los principios que lo | plantilla. ala
inspiran, sus métodos de resolucién
realizacion, sus objetivos, los del
resultados esperados vy |la registro

composicion y funciones de la
Comisidn de lgualdad y publicar
el texto integro en el Portal de

Servisa.

2.- Elaborar una presentacién | Presentacién digital elaborada Direccién Enel
digital informativa sobre los RRHH trimestre
objetivos y medidas del Plan de siguiente
Igualdad, que se publique en el ala

Portal de Servisay se facilite en el resolucién
Plan de Acogida del personal de del

nueva incorporacién registro
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3.-Difusién a la plantilla a través | Comunicaciones remitidas con Direccién Durante

de los canales de comunicacién | informacidn sobre el desarrollo y RRHH la
interna del desarrollo y acciones | acciones del Plan de Igualdad. vigencia
que se lleven a cabo en el marco del Plan

del Plan de Igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 0.2.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Designar una  persona| Nombre de la persona responsable | Direccién RRHH
responsable de velar por la|deigualdad. Formacion de la

igualdad de trato y oportunidades | persona responsable de igualdad En el
dentro del organigrama de la|como agente de igualdad o similar. trimestr
empresa, con formacién especifica e

en la materia (agente de igualdad o siguiente
similar), que gestione el Plan, ala
participe en su implementacion, firma del
desarrolle y  supervise los Plan.
contenidos, unifique criterios de

igualdad en los procesos de

seleccidon, promocién y demas

contenidos que se acuerden en el

Plan e informe a la Comision de

Seguimiento.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1 Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areasy
puestos de la empresa con el objetivo de aumentar el nUmero de mujeres respecto al diagndstico
previo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1.Se establece una medida de
accion positiva, segun la cual, en
aquellos puestos de trabajo
donde las mujeres estan
infrarrepresentadas se dara
preferencia en igualdad de
condiciones exigidas de
capacidad e idoneidad, a la
contratacion de personal
femenino para la cobertura de
vacantes, con el objetivo de
incrementar el ratio de mujeres
en los puestos en los que esta
infrarrepresentada segln datos
del diagnéstico previo.

Departamento

Anualmente
de Personal

Numero total de procesos de
seleccion realizados. Numero y
porcentaje desagregado por sexo
de: candidaturas presentadas,
personas que participan en los
procesos de seleccidn y personas
efectivamente incorporadas.
Numero de procesos de seleccion
en los que se ha aplicado la

cldusula de preferencia.
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2. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Incrementar la recepcién de curriculo de mujeres en la empresa.

formacidn, Servicios publicos de
empleo, etc, para favorecer el
acceso a la misma a ambos sexos.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Difusion de las vacantes en|Publicaciones de las vacantes en Durante
medios accesibles tanto para|diversos medios de reclutamiento | Departamento de|la
mujeres como para hombres |destinados a este fin Personal vigencia
diversificando los mismos en bolsas del Plan
de empleo de Centros de

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Definir las ofertas de empleo de manera que incluyan tanto a mujeres como
a hombres, evitando la asociacién de funciones y tareas a un sexo determinado, detallando los
requisitos y experiencias ajustadas a la necesidad real, utilizando un lenguaje e imagenes incluyentes y

no sexistas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.-Revisar que, en las ofertas de | Andlisis de un muestreo Departamento | En cada
empleo, la denominacién, de Personal oferta de
descripcién y requisitos de acceso, empleo
se utiliza un lenguaje e imdgenes no publicada
sexistas, conteniendo la durante
denominacién en neutro o en todala
femenino y masculino. vigencia
del Plan
de
Igualdad.
2.- Especificar en las ofertas de | Analisis de un muestreo Departamento | Durante
empleo que se publiqguen las de Personal todala
condiciones que requieren las vigencia
candidaturas (requisitos, méritos, del Plan
capacidades a valorar.....) y las del de
puesto de trabajo que se ofrece Igualdad
(categoria, tipo de contrato,
ubicacién, tipo de jornada, banda
salarial...).
3.- Especificar en las ofertas de|Analisis de un muestreo Departamento | Durante
empleo que se publiquen , que la de Personal todala
empresa "velara" por los principios vigencia
de igualdad y no discriminacion por del Plan
razon de sexo. de
Igualdad
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4.- Especificar en todas las ofertas | Analisis de un muestreo Departamento | Durante

de empleo que pueden acceder a de Personal todala

ellas tanto mujeres como hombres. vigencia
del Plan
de
Igualdad.

5.- Plasmar el compromiso de la|Analisis de un muestreo Departamento | Durante

empresa con la igualdad y la no de Personal todala

discriminacién en los documentos vigencia

qgue integran el proceso de del Plan

seleccion. de
Igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.3.- Mejorar los procedimientos en las pruebas de acceso

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1.- Desarrollar programas de | Numero y contenido de medidas Direccién RRHH | Primer

formacidon especifica para las|formativas puestas en marcha trimestre

personas que gestionan la seleccién | NUmero y porcentaje de asistentes 2023

de personal en materia de igualdad | desagregado por sexo, por

de oportunidades en los procesos | contenido formativo

de seleccidn

2.- Elaborar un  protocolo de|Protocolo de seleccidn elaborado Direccién RRHH | Primer

seleccion incorporando el trimestre

procedimiento para la publicacién 2023

de ofertas, el desarrollo del proceso

de selecciéon (pruebas/entrevistas)

con indicacién de que no se podrdn

hacer preguntas de tipo personal en

las entrevistas ni en ningln

formulario y que con cardcter

general las solicitudes de empleo no

contendran foto.

3.- Realizacién del seguimiento de | NUmero y porcentaje de Departamento | Anualmente

los resultados de los procesos de | candidaturas femeninasy de Personal

seleccidn desde una perspectiva de
género a través de la elaboracién de
un registro de métrica estadistica de

los procesos de seleccién de
personal directo que incluya:
curriculum recibidos, curriculum

seleccionados, entrevistas

masculinas presentadas segregadas
por puesto, fase en la que deja el
proceso, personas que participan y
centro.

Numero y porcentaje, desagregado
por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.
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telefdnicas, entrevistas personales,
finalistas y seleccionados,
indicandolo desagregado por sexo.
A tal efecto, se solicitara a la
empresa externa que realice la
seleccidn los datos necesarios del
proceso.

departamentos que lo requieran.

Objetivo especifico 2.4.- Potenciar una presencia mas equilibrada de mujeres hombres en los

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.- Establecer un minimo de una|Numero de procesos de selecciéon en | Departamento | Durante
mujer en cualquier terna final|los que se ha aplicado esta clausula de Personal todala
presentada para cubrir un puesto vigencia
vacante, siempre que existan del Plan
candidatas que reunan los de
requisitos exigidos en la oferta de Igualdad.
empleo.

3.-FORMACION CONTINUA

formacion interna.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Garantizar la participacién equilibrada de mujeres y hombres en la

interno para posibilitar el acceso a
puestos de mayor responsabilidad
dentro de la Compaiiia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Fomentar la formacién del| Plan de formacién. Cursos en los que | Direccion RRHH | Durante
personal femenino con la reserva del | se haya aplicado la medida. todala
40% de las plazas siempre que haya vigencia
solicitudes suficientes, potenciando del Plan
en especial su participacion en de
programas de desarrollo profesional Igualdad.

imagenes incluyentes y no sexistas.

OBJETIVO ESPECIFICO - 3.2.- Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades a
través de acciones formativas y experiencias ajustadas a la necesidad real, utilizando un lenguaje e

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.-Realizar acciones formativas a| Numero y contenido de medidas Departamento |Enlos 12
los equipos directivos y de mandos | formativas puestas en marcha. de Personal meses
intermedios para que difundan la| NUmero y porcentaje de asistentes siguientes
cultura de la Igualdad. desagregado por sexo, por ala
contenido formativo, entrada
en vigor
del Plan
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2.-Integrar la  formacidn en|Plan de Formacion Departamento |Durante
igualdad, con todas sus materias, de Personal toda la
en el plan de formaciéon de la vigencia
empresa, para conseguir que la del Plan
plantilla vaya formandose en el de
tema. Igualdad
3.-La formacién en igualdad, con | Muestreo ofertas de empleo Departamento |Durante
todas sus materias, sera valorada de Personal toda la
en los curriculums, tanto para la vigencia
seleccidn como para la promocién, del Plan
a modo de formacidn transversal de
Igualdad.

4.- PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar el acceso y participacion desde la equidad de hombres y
mujeres en los procesos de promocidn interna, mejorando la presencia femenina cuando exista

infrarrepresentacion.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Elaborar una base de datos, | Verificar la elaboracién de la base Direccion RRHH | En los 12
desagregada por sexo, de personas | de datos meses
con posibilidades de promocion, siguientes
identificando formacién, aptitudes, ala
habilidades y logros, para poder entrada
identificar los  perfiles mas en vigor
adecuados de forma agil y eficaz. del Plan
Desagregado los datos por sexo.

2.- Establecer un procedimiento | Procedimiento establecido Direccién RRHH | En los 12
para la promocién del personal, meses
donde aparezca cémo difundir la siguientes
ofertas de promocién entre |la ala
plantilla, donde se garantice la entrada
publicitacién de las plazas vacantes en vigor
en el Portal de Servisa, con caracter del Plan
preferente para el personal interno,

y que incluya las actuaciones a

realizar para realizar la seleccién

(pruebas/entrevistas) con indicacion

de que no se podran hacer

preguntas de tipo personal en las

entrevistas ni en ningln formulario y

que con caracter general |las

solicitudes de empleo no

contendran foto.

3.- Visibilizar a las mujeres que|NUumero de acciones de Direccién RRHH | Durante
promocionan dentro de la empresa | visualizacién de las mujeres la

a través de comunicaciones internas | promocionadas. Contenido de vigencia
a la plantilla sobre las promociones | estas. Canales utilizados. del Plan

a puestos de mando intermedio y
Direccion.
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4.-Priorizar la promocion de mujeres | NUmero total de procesos de Departamento |Durante
en igualdad de méritos y|promocion realizados de Personal la
capacidades en los puestos en los| Nimero y porcentaje, desagregado vigencia
que estan infrarrepresentadas. por sexo, de personas que del Plan

participan en los procesos de

promocién

Numero y porcentaje, desagregado

por sexo, de personas que

promocionan

Nimero de procesos de promocion

en los que se ha aplicado la cldusula

de preferencia
OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Evitar estereotipos de género en los procesos de promocidn.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1.- Especificar en las ofertas de | Muestreo ofertas de vacantes Dpto. Personal |En cada
vacantes que se publiquen las proceso de
condiciones que requieren las seleccion,
candidaturas (requisitos, méritos, durante
capacidades a valorar.....) y las del toda la
puesto de trabajo que se ofrece vigencia del
(categoria, tipo de contrato, Plan de
ubicacidn, tipo de jornada, banda Igualdad
salarial...)
2- Realizacion del seguimiento de | NUmero y porcentaje de | Direccion RRHH | Anualmente
los resultados de los procesos de | candidaturas femeninas y
promocién desde una perspectiva | masculinas presentadas segregadas
de género a través de la|por puesto, fase en la que deja el
elaboracion de un registro de|proceso, personas que participan y
métrica estadistica de los procesos | centro.
de promocién que incluya: | Niumero y porcentaje, desagregado
curriculum recibidos, curriculum | por sexo, de personas
seleccionados, entrevistas | efectivamente incorporadas.
telefdnicas, entrevistas
personales, finalistas y personas
seleccionadas, indicandolo
desagregado por sexo.
3.-Garantizar las mismas | N2 de comunicaciones realizadas a | Departamento |Durante la
posibilidades de ascender | personas con permisos por |de Personal vigencia del
laboralmente a toda la plantilla, | nacimiento de hijos. N2 de personas Plan

independientemente del ejercicio
de derechos de conciliacion. Para
ello, se informard a todas las
personas trabajadoras en permiso
por nacimiento de hijo o hija o
excedencia por cuidado de
hijos(as) de las vacantes que se
produzcan internamente

en esta situacion promocionadas,
desagregada por sexo

20




posibilitando su  participacion

como candidatos/as.

5.- SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1 Asegurar la misma retribucidn por trabajos de igual valor.

evaluacion intermedia del Plan.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Seguimiento, andlisis y entrega | Registro  retributivo efectivo | Direccién RRHH Anual el
de registro retributivo obligatorio | 2021 y siguientes. registro
(efectivo) de cada uno de los afios | Registro retributivo equiparado obligatorio
de vigencia del plan, iniciando en|2023.

el 2021.

2.-Andlisis y entrega del registro | Registro retributivo equiparado | Direccion RRHH Octubre
voluntario (normalizado) en la|2023 2024

6. CONDICIONES DE TRABAJO

por género.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion

alto, medio tacdn o zapato plano,
dentro de los parametros
establecidos por la empresa asi
como el derecho al vestuario
alternativo en caso de embarazo y
asegurar su difusion a plantilla de
todos los centros de trabajo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES |PLAZO
1.-Actualizar el protocolo de|Protocolo de uniformidad revisado, | Subdireccién En los 3
uniformidad de Servisa para el|canales de la difusidn efectuada. Técnico- meses
personal femenino, en caso de Comercial siguientes
gue sea necesario, para clarificar a la
la normativa interna vigente sobre entrada en
la posibilidad de eleccién entre vigor  del
pantalén y falda o zapato de tacén Plan
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2.-La empresa garantizara a sus
personas trabajadoras el derecho
a la desconexién digital una vez
acabada la jornada de trabajo,
salvo situaciones de urgencia,
extrema necesidad o fuerza mayor
y sin perjuicio de lo dispuesto en
los regimenes de disponibilidad y
horas extras obligatorias
establecidas en convenio o
acuerdo colectivo y/o en pacto
individual.

En virtud de ello, salvo en los
supuestos sefalados, las personas
trabajadoras tendran derecho a
no responder a ninguna
comunicacion, fuere cual fuere el
medio utilizado (correo
electrénico, whatsapp, teléfono...)
una vez finalizada su jornada de
trabajo; y, las personas que
ocupen puestos de
responsabilidad y tengan un
equipo de personas a su cargo, se
abstendran de requerir respuesta
en las comunicaciones enviadas a
las personas trabajadoras fuera de
horario de trabajo o préximo a su
finalizacidon, siempre que pudieran
suponer para los destinatarios de
las mismas la realizacién de un
trabajo efectivo que
previsiblemente pueda
prolongarse e invadir su tiempo de
descanso y conciliacion.

Politica de desconexién digital
publicada.

Numero de veces que se ha llamado
durante su tiempo de descanso
atendiendo a necesidades urgentes
y de fuerza mayor, a personas no
afectadas por regimenes de
disponibilidad pactados.

Numero de veces que se han
producido  prolongaciones de
jornada en caso de personas no
afectadas por regimenes de
disponibilidad pactados.

Ambos indicadores se presentaran
desglosados por centro de trabajo,
puesto de trabajo y desagregado
por sexo.

Direccion RRHH

3.-Realizar acciones de formacién
y sensibilizacién dirigidas al
personal de direccién y mandos
intermedios para fomentar una
cultura  que  favorezca la
desconexién digital conforme a la
politica de la empresa.

N2 acciones formativas realizadas y
n2 de participantes desglosado por
Sexo.

Direccién RRHH

Durante la
vigencia
del Plan
En los 12
meses
siguientes
a la
entrada en
vigor  del
Plan
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7.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Objetivo especifico 7.1.- Facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa y fomentar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1.-Difundir mediante una guia|Guia informativa elaborada y | Direccién RRHH En los 6 meses
informativa las medidas de|publicada en el Portal de siguientes a la
conciliacion de la vida personal, | Servisa. entrada en
familiary laboral garantizando que el vigor del Plan
conjunto de la plantilla conozca
todas las medidas existentes en la
legislacién y en la empresa y sienta
qgue puede hacer uso de ellas
independientemente  del  sexo,
promoviendo el ejercicio
corresponsable de las medidas de
conciliacion.
2.- Facilitar la flexibilidad en la|Pactos sobre vacaciones|Direccion centros|Durante la
distribucidon de las vacaciones para|suscritos en los centros de |de trabajo vigencia del
dar cobertura al cuidado y atencién | trabajo. Plan
de los hijos e hijas en periodo de
vacaciones escolares y dias no
lectivos durante el curso, de acuerdo
con las necesidades organizativas,
garantizdndose la atenci6on al
servicio
3.- Posibilitar el disfrute acumulado | Inclusion de este derecho en | Direccion RRHH Durante la
del permiso por lactancia. la Guia informacién sobre vigencia del
medidas de conciliacion. Plan.
4.- Realizar un seguimiento | NUmero de personas | Direccion RRHH Anualmente
desagregado por sexo de la|trabajadoras que han
utilizacidon de las distintas medidas | ejercitado medidas de
de conciliacidn. conciliacion, desagregadas
por sexo
5.- Posibilitar el acceso a acciones | Numero de personas | Direccion RRHH Durante la
formativas a las personas en|trabajadoras en situacidén de vigencia  del
situacién de permiso por nacimiento | permiso por nacimiento de Plan.
de hijo o hija o excedencia por|hijo/a o excedencia por
cuidado de menores. cuidado de menores vy
Numero de acciones
formativas durante el permiso
o excedencia
6.-Establecimiento de un protocolo | Protocolo. Niumero de casos. | Direccion RRHH En los 12
de solicitud de cambio de centro de meses

trabajo por razones familiares.

siguientes a la
entrada en
vigor del Plan
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7. La persona trabajadora, previo
aviso y justificacidn, podra disfrutar
de un permiso retribuido, por el
tiempo indispensable, hasta un
maximo de 8 horas anuales, para
acudir a tutorias escolares asi como
para acompanamiento a consultas
médicas de hijos menores de 18
afios o mayores discapacitados, y de
otros familiares de primer grado de
consanguinidad o afinidad, cuando
se trate de personas que presenten
una necesidad real de tal
acompainamiento en base a razones
de edad, accidente o enfermedad
gue hagan que no pueda valerse por
si mismo y que no estd en
condiciones de acudir sdlo a la visita
médica, siemprey cuando el horario
de dicho consultorio sea coincidente
con el de su jornada laboral.

Debera acreditarse la situacién de
necesidad de acompafiamiento, ya
sea antes o después del mismo,
mediante certificacidn o documento
oficial o informe de facultativo que
acredite que el estado o
circunstancia del familiar impide que
pueda acudir a la consulta sin
acompafiamiento por las razones
indicadas.

Numero de
solicitados vy
permisos

permisos
numero de
concedidos,
desagregado por sexo vy
centro de trabajo, con
indicacion de los motivos de la
denegaciodn, en su caso.

Direccion RRHH

Durante la
vigencia  del
Plan

8.- SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Introducir la perspectiva de género en el ambito de la prevencién de riesgos

laborales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Incluir en el Plan de Prevencién | Texto dentro del Plan de | Departamento PRL En los 12
de SERVISA y en la Politica|Prevencion, indicando que se meses
preventiva que en este plan se|tendrd en cuenta alli donde siguientes a
incluye, la variable de género, | afecte. Memoria planificacion la entrada
como principio basico de la accién | preventiva en vigor del
preventiva, teniendo en cuenta las Plan

caracteristicas de nuestra
empresa. Favoreciendo asi la
integracién de la perspectiva de
género en la accion preventiva
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OBJETIVO ESPECIFICO 8.2.- Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de
las trabajadoras, en especial de las mujeres embarazadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Revisar y, si procede, actualizar | Actualizacion del Protocolo de | Departamento PRL En los 6
la evaluacién de los riesgos de los | actuacién por riesgo de meses
puestos en situaciones de|embarazo y lactancia natural siguientes a
embarazo y lactancia natural con la entrada
especial atencién a los riesgos en vigor del
psicosociales. Plan

2.- Elaboracién y publicitacidon de | Protocolo de actuacién En los 6
un protocolo para la proteccion de Departamento PRL meses

la maternidad y la gestién de la siguientes a
situacién de riesgo por embarazo y la entrada
lactancia, el cual recoja los en vigor del
derechos y obligaciones de las Plan
partes, asi como el mapa de

puestos exentos de riesgo

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

de sexo en el trabajo.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir, sensibilizar y gestionar las situaciones de acoso sexual y por razén

N2 veces que se activa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Difundir y aplicar el protocolo de | Publicacién  Protocolo  de| Direccién RRHH Enlos 3
acoso sexual y por razon de sexo. | acoso en el Portal de Servisa meses

siguientes a la
firma del Plan

prevencion de riesgos laborales
sobre el acoso sexual y por razén
de sexo, asi como sobre el
Protocolo de acoso para su
capacitacidon en el seguimiento vy
actuacion de los casos de acoso.

que recibe acciones
formativas en materia de
acoso

de lgualdad
2.- Realizar acciones formativas de | Formacién especifica a todas | Direccion RRHH Anualmente
sensibilizacion y  recordatorio | las personas que integran la
sobre la informacion en materia de | Comisién de Investigacién
prevencion del acoso y utilizacién | para asumir las funciones
del Protocolo implantado. asociadas a la misma.
3.- Formar al personal de direccién, | Ndmero de personas con | Direccién RRHH Enlos 3
mandos intermedios y a los|detalle de puestos de trabajo meses
delegados y delegadas de|o condicion de delegado/a siguientes a la

firma del Plan
de lgualdad
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Seguimiento de un informe anual
sobre las denuncias de los procesos
iniciados por acoso sexual o por
razén de sexo asi como el nimero
de denuncias archivadas por
centro de trabajo.

de procesos y conclusiones

4.- Incluir el Protocolo de acoso en | Plan de acogida Direccién RRHH Enlos 6

la documentacién a entregar para meses

las nuevas incorporaciones dentro siguientes a la
del Plan de acogida y mantenerlo entrada en
publicado y actualizado en los vigor del Plan
tablones de anuncios o canales de de Igualdad
difusién del centro de trabajo.

5.- Presentacion a la Comision de | Elaboracidn del informe. N2| Direccién RRHH Anualmente

10.- APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y DE VIOLENCIA

SEXUAL

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Informar a la plantilla sobre los derechos laborales reconocidos por la
normativa a las victimas de violencia de género y de violencia sexual.

violencia de género y de violencia
sexual y asegurar su difusién a la
plantilla a través de su publicacién en
el Portal de Servisa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Elaborar un documento que |Guia violencia de género y | Departamento Enlos 6
recopile los derechos laborales y de | de violencia sexual Relaciones meses
seguridad social reconocidos legal o Laborales siguientes a la
convencionalmente a las victimas de entrada en

vigor del Plan

2.- Formar a una persona de RRHH
para que pueda asesorar a posibles
victimas sobre dénde acudir para
ayuda médica o psicoldgica
especializada.

Accién formativa realizada

Direccion RRHH

Enlos 12
meses
siguientes a la
entrada en
vigor del Plan

OBJETIVO ESPECIFICO 10.2.- Facilitar la actuacién ante los posibles casos de violencia de género y/o
violencia sexual que sufran las trabajadoras (cambio de puesto de trabajo, de horario, flexibilidad, etc.

flexibilidad, etc

violencia sexual al que se
le ha acompafiado y/o

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Facilitar a las trabajadoras que |Registro numérico del | Direccién RRHH Durante la
estén en esta situacidn un cambio de | personal victima de vigencia del
puesto de trabajo, de horario,|violencia de género y/o Plan
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asesorado y adaptado sus
condiciones laborales a su
situacion.

2.-Derecho preferente a traslado de | Informe anual del uso de | Direccién RRHH Durante la
centro de trabajo a otro en el que | medidas de apoyo de vigencia del
exista vacante, hasta los 12 meses, | trabajadoras victimas de Plan
con reserva de su puesto. Terminado | violencia de género y/o
este periodo, la trabajadora podran |violencia sexual.
optar entre el regreso a su puesto
anterior, la continuidad en el nuevo,
decayendo en este caso la obligacidn
de reserva, o la extincion de su
contrato, percibiendo una
indemnizacién de veinte dias de
salario por afio de servicio,
prorratedandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un
afio y con un maximo de doce
mensualidades. Sera de aplicacién el
Convenio Colectivo en el que
efectivamente preste sus servicios,
respetando la retribucion bruta anual
de la trabajadora.
3.-Establecer un permiso retribuido de | Inclusion de la mejora en la | Direccion RRHH Durante la
cinco dias en caso de traslado a otro | Guia informativa sobre vigencia del
centro de trabajo por violencia de|derechos laborales Plan
género y/o violencia sexual. reconocidos a las victimas
de violencia de género y/o
de violencia sexual.
Informe anual del uso de
medidas de apoyo de
trabajadoras victimas de
VG
4.- En los casos de movilidad|Numero de solicitudes de | Direccion RRHH Durante la
geografica por violencia de género o | movilidad geografica por vigencia del
violencia sexual acreditada | este motivo, solicitudes Plan

debidamente, se procedera a abonar
hasta 1000 euros en ayuda a los gastos
que resulten necesarios para sufragar
las necesidades del traslado

concedidas y
abonados.

gastos
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11.- COMUNICACION CORPORATIVA Y USO DEL LENGUAIJE

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Garantizar que la imagen y comunicacién de la empresa son inclusivas y no

sexistas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1.- Revisidn y normalizacién del uso de | Numero de publicaciones | Direccion General Durante la
un lenguaje no sexista en las|revisadasy actualizadas vigencia del
disposiciones normativas, | Numero y tipo de Plan
comunicaciones, y demas | cambios realizados

documentacién de la empresa. De|Llistado de materiales vy

manera mas concreta en: tarjetas de | elementos de

visita, letreros de las puertas de los | comunicacidn visual

despachos, organigramas, en la|revisados y cambios

denominacién de los puestos, etc realizado

2.- Velar por la utilizacién de un|Numero de publicaciones | Direccién Generaly |Durante la
lenguaje inclusivo en los canales de |revisadasy actualizadas |de RRHH vigencia del
informacién a la plantilla y en la|Numero vy tipo de Plan

descripcién de los puestos de trabajo.

cambios realizados
Listado de materiales y

elementos de
comunicacion visual
revisados y cambios

realizados.

7.- APLICACION Y SEGUIMIENTO

7.1 CALENDARIO DE APLICACION Y RESPONSABLES

Las medidas definidas en el Plan se aplicaran de acuerdo con el calendario establecido para cada una

ellas en el detalle sobre la medida incluida en el apartado 6 y sera la persona o personas responsables

indicadas en cada una de ellas las encargadas de desarrollar todas las actuaciones descritas en las

fichas de medidas incorporadas en el Plan.

Los responsables designados deberdan cumplimentar la Ficha de seguimiento de medidas en la que

se consigne toda la informacion sobre la implantacién de cada una, utilizando los indicadores de

seguimiento determinados.

7.2 SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

a) Composicién de la Comisidn de Seguimiento

A los efectos del seguimiento en la implantacion del Plan de igualdad, se constituye una Comisién de

Seguimiento del Plan de lgualdad, que tendrd una composicion paritaria formada por 4

representantes de la empresa y 4 representantes de la representacién de las personas trabajadoras

(2 por parte de CCOO, 1 de UGTy 1 CGT), concretamente:
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- Enrepresentacion de la empresa:

Barbara Barrio Rubio

Juan Carlos Martin Expdsito

Patricia De la Cruz Saiz

Valentin Gonzalez Villarén

- Enrepresentacion de las personas trabajadoras
e Vanesa Saperas Berenguer
e Antonio Medina Segura
e Raul José Muhoz Guerrero

e Rosario Garcia Ramos

Seran las representaciones legitimadas firmantes del plan quienes podra tramitar la baja y/o
sustitucion de quienes integren la comisién de seguimiento, informando previamente a la comisidn

de seguimiento de dicha incidencia.

En todo caso, los miembros de la Comisiéon de Seguimiento que actualmente ostenten la condicién
de representante legal de las personas trabajadoras de Servisa y pierdan esta condicién por

expiracién del mandato o por cualquier otra causa, deberan ser sustituidos.

Los suplentes de los miembros de cada una de las representaciones podran ser designados

libremente por cada una de las partes.
b) Funciones

Esta Comisidén de Seguimiento tendra atribuidas las siguientes funciones relativas al desarrollo y
seguimiento de la aplicacién de las medidas contempladas en el mismo y consecucion de los objetivos

previstos:

> Interpretacion del Plan de Igualdad

> Verificar y controlar la ejecucidn de las medidas conforme a las previsiones del Plan

» Recibir y analizar la informacién sobre el proceso de ejecucién de las medidas previstas en el

Plan: nivel de ejecucién, adecuacidn de recursos empleados, cumplimiento del cronograma,

indicadores de seguimiento establecidos.
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> Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacidon y realizar los ajustes pertinentes o
adoptar medidas correctoras en relacién con la aplicacién de la medida y al cronograma e

indicadores de seguimiento definidos.

> Elaborar un Informe anual de seguimiento durante toda la vigencia del Plan en el que se incluiran
los indicadores de seguimiento establecidos para cada una de las medidas en el periodo
analizado, asi como las conclusiones sobre el grado de cumplimiento de las medidas establecidas

en el Plan de lgualdad.

» Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el Plan de igualdad y emitir Informe de

Evaluacién en los plazos previstos.

» Realizar modificaciones del Plan de Igualdad salvo las reservadas a la Comisién Negociadora del

Plan en el apartado 10.
» Proponer a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad la modificacién de medidas en los
supuestos previstos en el apartado 10.
c) Reuniones

Se mantendran reuniones ordinarias de seguimiento con cardcter semestral desde la entrada en vigor

del Plan y durante su periodo de vigencia.

8.- REVISION Y EVALUACION

8.1 REVISION

Emitido el informe anual de seguimiento, la Comisién de Seguimiento, podra acordar la revisién o
incorporar las acciones o actualizaciones que se estimen oportunas con el objetivo de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacidn con los objetivos propuestos y, en todo
caso, conforme a lo dispuesto en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, cuando concurran las

siguientes circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su

insuficiencia como resultado de una actuacidon de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.
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b) Cuando se produzca la fusién, absorcion, transmision o modificacion de la forma juridica de la

empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad

gue haya servido de base para su elaboracion.

d) Cuando una resolucion judicial condene ala empresa por discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

La revisidn del Plan conllevard la actualizacidn del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del Plan de Igualdad en la medida necesaria.

8.2 EVALUACION

Se realizard por la Comisién de Seguimiento una evaluacion intermedia y otra final, que podrd ser

realizada con la colaboracién profesional de persona experta en igualdad, que incluya:
- Evaluacién de resultados sobre el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

- Evaluaciéon de proceso orientada a valorar la adecuacidon de los recursos humanos y

materiales y las incidencias que hayan tenido lugar durante el desarrollo.

- Evaluacion de impacto vinculada con la consecucion de los objetivos marcados en el Plan de

Igualdad a partir de los aspectos de mejora derivados del Diagndstico inicial.

9.-CALENDARIO DE ACTUACIONES

9.1.- CALENDARIO IMPLANTACION DE MEDIDAS:

Durante los 4 afios de vigencia del Plan, conforme se ha establecido en el detalle de medidas, segln

cronograma que continuacion se indica:

CRONOGRAMA MEDIDA

En los 7 dias siguientes a la | 0.1.1 Difusidn a la plantilla de la aprobacién del Plan de Igualdad.

resolucion del registro
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01-11-2022 / 31-10-2023

0.2.1 Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por
la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa.

9.1.1 Difundiry aplicar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

9.1.3 Formar al personal de direccidn, mandos intermedios y a los
delegados y delegadas de prevencién de riesgos laborales sobre el
acoso sexual y por razén de sexo, asi como sobre el Protocolo de acoso
para su capacitacién en el seguimiento y actuacién de los casos de
acoso.

6.1.1 Actualizar el protocolo de uniformidad de Servisa para el personal
femenino, en caso de que sea necesario.

En los tres meses siguientes a
la resolucidn del registro

0.1.2 Elaborar una presentacién digital informativa sobre los objetivos
y medidas del Plan de Igualdad, que se publique en el Portal de Servisa
y se facilite en el Plan de Acogida del personal de nueva incorporacién.

01-01-2023/31-03-2023

2.3.1 Desarrollar programas de formacién especifica para las personas
que gestionan la seleccién de personal en materia de igualdad de
oportunidades en los procesos de seleccién.

2.3.2 Elaborar un protocolo de seleccién

01-11-2022 / 30-04-2023

7.1.1 Difundir mediante una guia informativa las medidas de
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

8.2.1 Revisary, si procede, actualizar la evaluacién de los riesgos de los
puestos en situaciones de embarazo y lactancia natural con especial
atencién a los riesgos psicosociales.

8.2.2 Elaboracién y publicitacién de un protocolo para la proteccion de
la maternidad y la gestién de la situacion de riesgo por embarazo y
lactancia.

9.1.4 Incluir el Protocolo de acoso en la documentacién a entregar para
las nuevas incorporaciones dentro del Plan de acogida y mantenerlo
publicado y actualizado en los tablones de anuncios o canales de
difusién del centro de trabajo.

10.1.1 Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las victimas
de violencia de género y de violencia sexual y asegurar su difusién a la
plantilla a través de su publicacion en el Portal de Servisa.

En los 12 meses siguientes a
la entrada en vigor del Plan

3.2.1 Realizar acciones formativas a los equipos directivos y de mandos
intermedios para que difundan la cultura de la Igualdad.

4.1.1 Elaborar una base de datos, desagregada por sexo, de personas
con posibilidades de promocidn, identificando formacién, aptitudes,
habilidades y logros.

4.1.2 Establecer un procedimiento para la promocion del personal.

6.1.3 Realizar acciones de formacidn y sensibilizacién dirigidas al
personal de direccion y mandos intermedios para fomentar una cultura
que favorezca la desconexién digital conforme a la politica de la
empresa.
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7.1.6 Establecimiento de un protocolo de solicitud de cambio de centro
de trabajo por razones familiares.

8.1.1 Incluir en el Plan de Prevencidon de SERVISA y en la Politica
preventiva que en este plan se incluye, la variable de género, como
principio bdsico de la accidn preventiva.

10.1.2 Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a
posibles victimas sobre donde acudir para ayuda médica o psicoldgica
especializada.

Octubre 2024

5.1.2 Andlisis y entrega del registro retributivo voluntario
(normalizado) sobre ejercicio 2023.

Anualmente, dentro de los
periodos indicados:

01-11-2022- 31-10-2023
01-11-2023- 31-10-2024
01-11-2024- 31-10-2025
01-11-2025- 31-10-2026

0.1.3 Difusion a la plantilla del desarrollo y acciones que se lleven a cabo
en el marco del Plan de Igualdad

2.3.3 Realizar el seguimiento de los resultados de los procesos de
seleccién desde una perspectiva de género.

3.3.1 Fomentar la formacion del personal femenino con la reserva del
40% de las plazas siempre que haya solicitudes suficientes

3.3.2 Integrar la formacién en igualdad, con todas sus materias, en el
plan de formacién de la empresa

4.2.2 Realizar el seguimiento de los resultados de los procesos de
promocién desde una perspectiva de género.

4.2.3 Garantizar las mismas posibilidades de ascender laboralmente a
toda la plantilla, independientemente del ejercicio de derechos de
conciliacion.

5.1.1 Seguimiento, analisis y entrega de registro retributivo obligatorio
(efectivo) de cada uno de los afios de vigencia del plan, iniciando en el
2021.

6.1.2 La empresa garantizard a sus personas trabajadoras el derecho a
la desconexion digital una vez acabada la jornada de trabajo, salvo
situaciones de urgencia, extrema necesidad o fuerza mayor y sin
perjuicio de lo dispuesto en los regimenes de disponibilidad y horas
extras obligatorias establecidas en convenio o acuerdo colectivo y/o en
pacto individual.

7.1.4 Realizar un seguimiento desagregado por sexo de la utilizacién de
las distintas medidas de conciliacion.

9.1.2 Realizar acciones formativas de sensibilizacidon y recordatorio
sobre la informacién en materia de prevencién del acoso y utilizacion
del Protocolo implantado.

9.1.5 Presentacidn a la Comisidon de Seguimiento de un informe anual
sobre las denuncias de los procesos iniciados por acoso sexual o por
razén de sexo.

Cuando se realice un proceso
de seleccidn y contratacion

1.1.1 Dar preferencia, en igualdad de condiciones exigidas, a la
contratacion de personal femenino para la cobertura de vacantes, con
el objetivo de incrementar el ratio de mujeres en los puestos en los que
esta infrarrepresentada segun datos del diagndstico previo
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2.1.1 Difusidn de las vacantes en medios accesibles tanto para mujeres
como para hombres diversificando los mismos en bolsas de empleo de
Centros de formacion, Servicios publicos de empleo, etc,

2.2.1 Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacidn,
descripcién y requisitos de acceso, se utiliza un lenguaje e imagenes no
sexistas.

2.2.2 Especificar en las ofertas de empleo que se publiquen las
condiciones que requieren las candidaturas (requisitos, méritos,
capacidades a valorar.....) y las del puesto de trabajo que se ofrece
(categoria, tipo de contrato, ubicacidn, tipo de jornada, banda
salarial...).

2.2.3 Especificar en las ofertas de empleo que se publiquen, que la
empresa "velard" por los principios de igualdad y no discriminacién por
razon de sexo.

2.2.4 Especificar en todas las ofertas de empleo que pueden acceder a
ellas tanto mujeres como hombres.

2.2.5 Plasmar el compromiso de la empresa con la igualdad y la no
discriminacién en los documentos que integran el proceso de seleccién.

2.4.1 Establecer un minimo de una mujer en cualquier terna final
presentada para cubrir un puesto vacante, siempre que existan
candidatas que reunan los requisitos exigidos en la oferta de empleo.

3.2.3 La formacién en igualdad, con todas sus materias, sera valorada
en los curriculums, tanto para la seleccion como para la promocidn, a
modo de formacion transversal.

Cuando se realice una accidn
formativa

7.1.5 Posibilitar el acceso a acciones formativas a las personas en
situacion de permiso por nacimiento de hijo o hija o excedencia por
cuidado de menores.

Cuando se realice un proceso
de promocién

4.1.3 Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa.

4.1.4 Priorizar la promocién de mujeres en igualdad de méritos y
capacidades en los puestos en los que estdn infrarrepresentadas.

4.2.1 Especificar en las ofertas de vacantes que se publiquen las
condiciones que requieren las candidaturas (requisitos, méritos,
capacidades a valorar.....) y las del puesto de trabajo que se ofrece
(categoria, tipo de contrato, ubicacidn, tipo de jornada, banda
salarial...)

Por necesidades de
conciliacion familiar

7.1.2 Facilitar la flexibilidad en la distribucién de las vacaciones para dar
cobertura al cuidado y atencién de los hijos e hijas en periodo de
vacaciones escolares y dias no lectivos durante el curso.

7.1.3 Posibilitar el disfrute acumulado del permiso por lactancia.

7.1.7 Permiso para acompafiamiento médico a familiares y a tutorias
escolares.
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Ante una situacion de victima | 10.2.1 Facilitar a las trabajadoras victimas de violencia de género o de
de violencia de género o de | violencia sexual un cambio de puesto de trabajo, de horario,
violencia sexual flexibilidad, etc.

10.2.2 Derecho preferente a traslado de centro de trabajo a otro en el
gue exista vacante, hasta los 12 meses, con reserva de su puesto

10.2.3 Establecer un permiso retribuido de cinco dias en caso de
traslado a otro centro de trabajo por condicidn de victima de violencia
de género o de violencia sexual.

10.2.4 En los casos de movilidad geografica por condicién de victima
de violencia de género o de violencia sexual acreditada debidamente,
se procedera a abonar hasta 1000 euros en ayuda a los gastos que
resulten necesarios para sufragar las necesidades del traslado.

Cuando se realicen | 11.1.1 Revisidn y normalizacién del uso de un lenguaje no sexista en las
comunicaciones internas a la | disposiciones normativas, comunicaciones, y demds documentacion de
plantilla la empresa.

11.1.2 Velar por la utilizacién de un lenguaje no sexista en los canales
de informacion a la plantilla y en la descripciéon de los puestos de
trabajo.

9.2.- CALENDARIO SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Segun lo recogido en los apartados anteriores se establece el siguiente calendario de actuaciones para el

seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de Igualdad:

ACTUACION CALENDARIO
Seguimiento Reuniones semestrales de la Comisién de
Seguimiento.

Emisidn Informe anual de seguimiento a fechas:
-31-10-2023
-31-10-2024
-31-10-2025
-31-10-2026

Evaluacion Evaluacion intermedia: 31-10-2024

Evaluacion final: 31-10-2026

Cualquier otra accién derivada del seguimiento de la ejecucién incluird una definicidon de responsables

de la accidn y de los plazos previstos para su implementacion.
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10.-PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

La Comisién de Seguimiento podra acordar todas las modificaciones del Plan de Igualdad que puedan
entender necesarias a partir de los Informes de Seguimiento y de Evaluacién del Plan, salvo las
Modificaciones derivadas de la revisidn obligatoria prevista por alguna de las causas contempladas en el

articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020 de 13 de Octubre.

Ante la importancia que pueda tener la resolucion pacifica de los conflictos colectivos laborales, las
partes firmantes del presente Plan de Igualdad para solventar las posibles discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisidn del presente Plan de Igualdad, en tanto que la
normativa legal o convencional no obligue a su adecuacidn acuerdan someterse a la mediacién para la
solucidn extrajudicial de conflictos al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA FSP),
guedando, en este caso, ambas partes adheridas al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de

Conflictos Laborales (ASEC).

11.- PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se incorpora como parte integrante del Plan de Igualdad el Protocolo para la prevencion del de

acoso sexual y por razon de sexo suscrito, que se incorpora como Anexo 1.
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ANEXO |
PROTOCOLO DE ACOSO



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO
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Il.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION: FASES DEL PROTOCOLO

IV.- MODELO DE QUEJA O DENUNCIA



|.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

SERVICIOS ESPECIALES desarrolla este protocolo de actuacion con la finalidad de prevenir cualquier
manifestacion de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en su organizacion y de investigar, corregir
y sancionar, todas aquellas situaciones de acoso sexual y por razén de sexo denunciadas por el
personal de la plantilla de la Compaiiia, de conformidad con las medidas adoptadas en el Plan de
Igualdad de Oportunidades de la Empresa, y segun lo dispuesto en los articulos 46.2 y 48 de la Ley
orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

SERVISA, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir
y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o acoso por razén de sexo en su organizacioén.

En el ambito de SERVISA no se permitirdn ni toleraran conductas que puedan ser constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionard tanto
a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos
conformamos SERVISA, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella procedentes de
otras empresas. En especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la
dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

Todo el personal, en el ambito de su responsabilidad, debe observar lealtad y buena fe en sus
relaciones con sus Responsables, compaferos y companeras de trabajo, clientes y proveedores,
manteniendo un trato correcto y educado con todos, denunciando cualquier situacién de abuso o
acoso.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de direccién de la Empresa vy, por
lo tanto, SERVISA no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa
competente al objeto de que adopte las medidas oportunas vy, en su caso, si procede, sancione a la
persona responsable.

En este sentido, el Protocolo de Actuacién ante situaciones de Acoso sexual y por razén de sexo, se
regira por los siguientes principios:

1. SERVISA velard por la consecuciéon de un ambiente adecuado de trabajo para todo el
personal, libre de comportamientos indeseados de cardcter o connotacién sexual, o que
pudieran constituir acoso sexual o por razén de sexo y adoptard las medidas oportunas al
efecto:




e Promoviendo condiciones de trabajo apropiadas.

e Velando para que ninguna persona de la plantilla sea victima de cualquier
situacion de acoso.

e Arbitrando medidas especificas para la prevencidn de situaciones de acoso.

e Estableciendo procedimientos que den cauce a las denuncias formuladas.

e Imponiendo las correspondientes medidas disciplinarias en su caso.

2. SERVISA rechaza cualquier tipo de situacién de acoso en el trabajo, actuando de manera
activa, eficaz, firme y diligente, para prevenir, detectar, corregir y sancionar, cualquier tipo
de conducta constitutiva de acoso.

3. SERVISA declara que la prevencion del acoso constituye un eje de la actividad preventiva de
la Empresa, pues la salud en el trabajo es un derecho de todos los integrantes de la plantilla.

4. SERVISA adoptara medidas disciplinarias contra las personas acosadoras.

No obstante lo anterior, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar esta protocolo como procedimiento interno,
confidencial y rapido en aras a su erradicacidn y reparacion de efectos.

Il. DELIMITACION DE LOS CONCEPTOS DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO

1. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo 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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una

situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de discriminacion por razén de
sexo.




A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual;
e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos.

e (Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid
pro quo” o chantaje sexual que 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,
qgue afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la
retribucidn o a cualquier otra decisién en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algiin modo en el entorno de trabajo.



2. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente concurre una situacién calificable de acoso por razén de sexo, se
ha de producir en uno de los dos supuestos:

1) El motivo del comportamiento debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia
natural) o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de
la discriminacidn social se les presumen inherentes a ellas

2) Puede ser sufrido también por los hombres, cuando estos ejerzan funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

Ademas, debe existir la concurrencia de los siguientes elementos:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y
ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razdn de sexo no impide
la concurrencia de dano a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no
sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado”

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

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas

concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian
llegar a constituir acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.



Ataques con medidas organizativas

. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.

Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.
No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
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. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

o

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacion, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

10.Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a la persona
1. Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y compaferas
(aislamiento).
. lgnorar la presencia de la persona.

. No dirigir la palabra a la persona.

. No permitir que la persona se exprese.

2
3
4. Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
5
6. Evitar todo contacto visual.

7

. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono,
correo electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
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Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional



1. Manipular la reputacidén personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la
ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a un
examen o diagndstico psiquiatrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles que puedan producirse
puntualmente en el trabajo pueden no ser, en si mismas, constitutivas de acoso por razén de sexo

si se producen de manera aislada y sin reiteracidn. Si bien, de detectarse este tipo de acciones

hostiles, la empresa debe de actuar de forma contundente para atajarlas y prevenir su posible
reiteracion en el tiempo.

lIl. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION: FASES DEL PROTOCOLO

El protocolo de actuacidn ante situaciones de acoso se iniciara con la correspondiente denuncia,
gue dard lugar a la apertura de un expediente informativo encaminado a averiguar los hechos
denunciados e impedir la continuidad del acoso.

1.- DETERMINACION DE LA COMISION INSTRUCTORA PARA LOS CASOS DE ACOSO

Se constituird una comision instructora para casos de acoso sexual y por razén de sexo, que estara
formada por tres personas, dos de ellas designadas por la Direccién de la Empresa (una persona
del area de recursos humanos y una del drea de prevencion de riesgos laborales) y una de entre las
personas que componen la representacién legal de las personas trabajadoras de la Empresa.

A estos efectos, se establecen las agrupaciones de centros de trabajo por zonas geograficas
determinadas en Anexo n? 1 y se designaran por la representacion legal de las personas
trabajadoras de los centros de trabajo incluidos en cada una de las zonas establecidas, dos
personas (titular y suplente) que participardn de manera rotatoria, en su caso, en la instruccién del
procedimiento. Se elaborard una relacion de representantes de las personas trabajadoras
designadas, que se anexard al presente protocolo para su publicacién interna.

Si el centro de trabajo de la persona denunciante no tuviera representacién legal de las personas
trabajadoras, podrd optar porque forme parte de la Comisién Instructora la persona designada en
Su zona o renunciar a su participaciéon. Mientras no conste el consentimiento expreso de la
presunta victima no se podra poner la situacion en conocimiento de los representantes de las
personas trabajadoras a efectos de su participacion en la instruccion del expediente.




Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean
miembros de esta comisidon serdn fijas.

La comisién tendra una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que formen esta comision
instructora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por
lo que en caso de concurrir algun tipo de conflicto de interés de cualquier clase, como de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacidon, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar.
En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra
solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha
persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podra acompanarlos
en la instruccién del procedimiento o delegar en ella el proceso de instrucciéon, informando a la
comision instructora del avance y conclusiones del caso.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de una
gueja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado (a través del informe de
mediacién), de conformidad con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comisidn se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacidn, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de
las personas.

En el seno de la comision instructora de acoso, las decisiones se tomardn de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

2.- FASES DEL PROTOCOLO

El protocolo de actuacion consta de las siguientes fases:

2.1.- DENUNCIA:

La persona trabajadora que sufra una situacién de acoso sexual y/o por razén de sexo en los
términos definidos en el anterior apartado Il de este Protocolo, a los efectos previstos en el



presente protocolo, podrd presentar una queja o denuncia ante el Area de Recursos Humanos,
remitiendo correo electrénico a la direccién del mediador de su eleccién: Angel Gdmez Sanchez
(mediador@servisa.es o Patricia De la Cruz Saiz mediadora@servisa.es )

De igual modo dicha situacion también podra ser denunciada por cualquier empleado/a que sea
testigo de este tipo de comportamientos ofensivos hacia cualquier trabajador/a, si bien no se
pondra en marcha la tramitacion del expediente en tanto en cuanto dicha denuncia no sea
ratificada por la persona perjudicada a quién inmediatamente se le informara al respecto.

Las denuncias deberan formularse necesariamente por escrito y ser firmadas por la/s persona/s
denunciante/s, a cuyo efecto, para facilitar su cumplimentacion, se pone a disposicion de la
plantilla el formulario que se adjunta al final del Protocolo.

No se tendrdn en consideracion, a los efectos del presente protocolo, aquellas denuncias que no
se planteen por escrito, se realicen de forma andnima, no contengan la relaciéon de hechos que
pudieran constituir dicha situacion de acoso o se refieran a materias correspondientes a otro tipo
de reclamaciones.

Para dar tramite a las denuncias se exigira conocer:

e Los datos de identificacidn de la persona que denuncia y, de ser distinta, los de la persona
gue supuestamente esta sufriendo acoso y/o discriminacidn ilicita.

e Descripcion de los hechos, con indicacidon de fechas y demas circunstancias relevantes,
adjuntando documentacion justificativa si procede.

e Identificacién de la/s persona/s denunciada/s.

Para facilitar su cumplimentacién, podrd utilizarse el formulario que se adjunta al final del
Protocolo.

Las actuaciones de mediacién o instruccién daran comienzo tras la presentacién de la denuncia
escrita.

2.2.- FASE PREVIA:

Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al respecto la
victima. El objetivo de esta fase previa es resolver el problema de forma inmediata y amistosa, ya
gue, en ocasiones, el mero hecho de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las
consecuencias ofensivas o intimidatorias que genera su comportamiento, es suficiente para que se
solucione el problema.
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En este procedimiento previo o de conciliacidn, la persona mediadora designada, en el plazo de 72
horas laborables, realizard las siguientes acciones:

- Valorar si debido a los hechos, a la gravedad y consecuencias de los mismos, asi como las
personas afectadas, es posible articular este procedimiento previo.

- En caso afirmativo, se entrevistara con las partes implicadas con la finalidad de esclarecer
los hechos y alcanzar una solucidon amistosa aceptada por ambas partes. En otro caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente
informativo, lo que comunicard a las partes.

Una vez iniciado, y en el caso de que el mismo no finalice con el referido acuerdo amistoso, en un
plazo de 7 dias laborables desde su inicio, necesariamente se tramitara la apertura del
procedimiento formal de apertura de expediente informativo, elevdndolo a la Comision Instructora
a través de informe detallado que contenga toda la informacion recabada, asi como
documentacion adjunta si la hubiere.

En el desarrollo de esta Fase Previa, podra participar la persona designada por la Parte Social para
formar parte de la Comisidn Instructora en la zona geografica que corresponda, siempre que la
persona denunciante presente su consentimiento expreso.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la solucidn
adoptada en esta fase preliminar y se informard a la Comisidn Instructora y a la direccién de la
empresa.

2.3.- APERTURA DE EXPEDIENTE INFORMATIVO:

En caso de no activarse la fase previa o cuando el procedimiento no pueda resolverse, se dara paso
al expediente informativo.

La instruccion del expediente correra siempre y en todo caso, a cargo de la Comisién Instructora
gue se encargard de analizar el informe recibido y en caso necesario, llevard a cabo las

averiguaciones correspondientes para esclarecer la denuncia.

Excepcionalmente, cuando asi se considere oportuno, se podra delegar la instruccién en asesores
especializados.

La Comisidn Instructora, a fin de esclarecer los hechos, tendra competencia para realizar las
siguientes acciones:

- analizar la denuncia de acoso planteada



- entrevistarse con la persona que denuncia, la persona denunciada y los posibles testigos,
recabandose cuanta informacidn se considere util para la investigacion de los hechos

- valorar si se precisan medidas cautelares

- emitir un informe donde se incluyan las conclusiones a las que se ha llegado, asi como las
medidas correctoras que consideren adecuadas.

Durante la tramitacién del expediente, la Direccién de Servisa adoptard las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la posible situacién de acoso.

Durante el desarrollo de esta fase se observara absoluta confidencialidad y reserva, debiendo durar
la investigacion el tiempo estrictamente necesario.

2.4.- RESOLUCION:

Una vez finalizados los trabajos de investigacion, en el mas breve plazo posible, y sin superar nunca
el plazo de 15 dias, la Comisién Instructora, remitira a la Direccién General de Servisa un informe
detallado que recogera los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinion,

1. No se acreditan indicios de la existencia de una presunta situacién de acoso, ni ninguna otra
gue pueda dar lugar a incoar un expediente disciplinario, informando al denunciante y
proponiendo el archivo del expediente informativo abierto al efecto.

2. Se acreditan indicios de la existencia de una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, o
de cualquier otro tipo de falta laboral, en cuyo caso, instara a la Direccidn General de Servisa a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas.

La Direccién General de Servisa, una vez recibidas las conclusiones del expediente informativo, en
el plazo de 5 dias laborables, adoptara las medidas que estime oportunas, que podran consistir en:

e Imposicidn de sanciones de caracter disciplinario a la/s persona/s denunciada/s o ala/s que
hubieren presentado denuncia/s falsa/s, en los términos y con el alcance establecidos en el
Convenio Colectivo aplicable, Estatuto de los Trabajadores y demds normas legales

concordantes.

e Revisar y actualizar la evaluacién de riesgos laborales en lo relativo a riesgos psicosociales
y vigilancia de la salud.

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

e Adopcidn de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.



e Modificacidn de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencidn,
deteccidn y actuacidn frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

e Cualquier otra que se considere conveniente.

e Sobreseimiento de la denuncia.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada, asi como a
la Representacion Legal de las personas trabajadoras del centro de trabajo, en su caso.

2.5.- SEGUIMIENTO

A los 3 meses de la emision del informe de la Comision Instructora el /la mediador/a designada,

realizara el seguimiento del caso, trasladando la informacién recibida tanto a la Comisién como a
la Direccién de la empresa.

En Madrid, a 31 de Octubre de 2022



IV. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA EMPRESA SERVISA

I. Persona que informa de los hechos

[] Persona que ha sufrido el acoso:

[J Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Ill. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
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

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto
en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidn de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por
razon de sexo en la empresa SERVISA



ANEXO 1

RELACION ZONAS GEOGRAFICAS PARA DESIGNACION MIEMBROS DE LA
COMISION INSTRUCTORA

ZONA PROVINCIA CENTROS DE TRABAJO

Coruiia

La Corufia Ferrol

ZONA NORTE Ortigueira

Erandio

Vi
Izcaya Vizcaya

Toledo Talavera de la Reina

Zaragoza Zaragoza

Madrid Central

ZONA Madrid

CENTRO Caceres

Caceres =
Trujillo

Mérida

Navalvillar de Pela

Badaj
adajoz Zafra

Montijo

Arcos de la Frontera

Céadiz

Cadi
2 Algeciras

La Linea de la Concepcién

Huelva

Huel
ZONA SUR uelva Minas de Riotinto

Almacén Mdlaga

Antequera

Malaga p
& Malaga

Marbella

Cérdoba Cordoba

La Rinconada

Sevilla Sevilla

Utrera

CANARIAS Arona

Tenerife
! Tenerife

Alicante Alcoy

Canals

Gandia

Valencia -
Jativa

ZONA Valencia
LEVANTE Barcelona Cornella

Cartagena

Lorca

Murcia -
Murcia

Torre Pacheco







