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1. Presentacidon

DATOS DE LA EMPRESA
Razdédn social SENTRY Compafiia Especializada de Control
y Servicios, 8L

NIF B58451352

Domicilio social Calle Santa Ursula, 2 bajos - 08031 -
Barcelona

Forma juridica SOCTIEDAD LIMITADA

Afic de constitucidn 1887

Responsable de la Entidad
Maria Lourdes Fuertes Cazcarra

Administradora

93-358-86-42

lfuertes@sentryserveis.com

Responsable de Igualdad
Jésica Ribes Gutiérrez

Jefa de Perscnal

93-358-86-42 / 654-689-500

jribesfsentryserveis.com
ACTIVIDAD
SERVICIOS

9609

Otros serviciocs personales

Catalufia, principalmente en Barcelcna vy
Provincia

DIMENSION
Mujeres EA sombres XY total [FEE
68 '

3.085.986,04€
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de
personal

31,

Certificados o)
reconocimientos de igualdad RileB
obtenidos

Representacidn Tegal de
Trabajadores y Trabajadoras

Mujeres

Hombres Total B
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2. Partes suscriptoras del plan de'igualdad

La Comisidén de TIgualdad (CI} designada a los efectos de elaborar,
negoclar vy aprcbar un Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres
vy mujeres en SENTRY, se encuentra legitimada para negociar y, en su
caso, acordar medidas dirigidas a evitar = cualguier tipo de
discriminacidén entre hombres y mujeres, vy a tal efecto suscribe el
presente acuerdo.

Dicha comisién ha sido designada en atencidn a las siguilentes
estipulaciones:

La empresa ha propuesto que la comisién de igualdad (CI), atendiendo a
un criterio de paridad, esté formada por un total de oche miembros,
cuatro en nombre de la empresa y cuatro en representacidon de los/las
trabajadores/as.

En cuanto a la representacidén de los/las trabajadores/as de la empresa
se les convocd mediante una llamada telefdnica a la xreunidn de la
constitucién y comisidén negeciadora. A la propuesta de ser miembros de
la comisidén, de los nueve miembros de la representacidn Legal de
trabajadores, cincoe de ellos renunciaron a formar parte de la comisidn
de Igualdad, y el resto formado por cuatro aceptaron formar parte de la
'representacién de trabajadores /as de la comisién de Igualdad.

Para la concreta identificacidén de los miembros del CI, se han
propuesto una serie de personas procurandoe gue cada una de ellas sea de
un Departamento o Area a los efectos de ser lo mds heterogéneo posible.
El acta se adjunta en la documentacidn del PLAN DE IGUALDAD DE SENTRY.

3. Ambito personal, territecrial y temporal

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad del
persconal de la empresa, en todos los centros de trabajo gue tiene
establecidos en la comunidad auténoma de  Catalufia, © que se puedan
establecer en un futurc en el territorioc del Estado espaficl, asi como
a guienes provengan de ETT, personal subrogado, estudiantes en
practicas, convenios en practicas, etc.

El presente plan de igualdad entrard en vigor al dia siguiente de su
publicacidén en REGCON y se mantendra vigente en tanto la normativa
legal o© convencicnal no obligue a su revisidn o gque la experiencia
indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones
especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad, en cualguier
caso, sin gue pueda ser superior a cuatro afios.
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4. Informe diagndstico

SENTRY COMPANTA ESPECILIZADA DE CONTROL Y SERVICIOS, SL se siente
orgullcosa de ser una empresa igualitaria y sin discriminaciones, no
obstante, lamentablemente esta filoscfia no se refleja en nuestra
plantilla actualmente desequilibrada por sexos, va que en el afioc 2021 de
SENTRY estuvoc compuesta por 189 perscnas (145 hombres y 44 mujeres).

Para poder realizar el diagnosticc de situacidén de la manera mas
objetiva posible, se ha prestado especial atencidén a la perspectiva de
género en las siguientes materias: de acceso de empleo, clasificacidn
profesional, promocién y formacidn, retribuciones, conciliacidén laboral,
personal y familiar, prevencién del acoso sexual y de acoso por razén de
sexo.

Debido a gque los puestos de trabajo con los gue prestamos nuestros
servicios; en industria, transporte, conserjeria, auxiliares de servicie
aun son espacios que en el inconsciente colectivo estan asociados a la
figura masculina {792% de la plantilla), y por lo contrario puestos de
trabajo como el perscnal de limpieza o de administracidén son ocupadcs en
su mayoria por mujeres (21% de la plantilla).

Si miramos el organigrama de Sentry podemos comprobar que el 100% de los
cargos de direccidn son mujeres y en administracidédn las mujeres son el
80%; en cambioc los cargos de Jefe de taller o de eguipo son hombres en
su totalidad, el restoc de los puestos son claramente masculinizados a
excepcidén del persocnal de limpieza.

Respecto a la edad, la antigiiedad y tipo de contrato de la plantilla no
hay diferencia significativa entre hombres y mujeres, pues la media de
edad de SENTRY es de 47 afios, siendo la de los hombres de 46 afios y la
de las mujeres de 48 afios. En relacién con la antigliedad de 1a
plantilla, tanto en hombres COomo en mujeres hay dos grupoes
diferenciados: el personal gue no 1llega a 1 afic (44%) y el perscnal que
lleva més de 5 afics en SENTRY ({38%) vy referente al tipoe de contrato
ambos sexos superan el 60% de contratos indefinidos.

En nuestros procesos de seleccidn nos encontramos con la dificultad de
encontrar candidatas gque participen, porque culturalmente no ha existido
esa ocupacidn femenina en nuestro sector / actividad, pondremos especial
atencién en las medidas a incluir en el Plan de Igualdad que traten de
promover acciones para buscar el equilibric en la representacidén de
ambos sexcs vy permitan dentro de un proceso de seleccidn elegir a 1la
perscna del sexo menos representado, en igualdad de -condiciones,
competencias, equivalencias y cualquier otro factor de objetivacién del
puesto de trabajo.
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La promocidn en SENTRY  es priacticamente nula, debido a gque nuestra
organizacién no tiene mandecs intermedics. La promocidén en los puestos de
trabajo de Auxiliares de servicics vy personal de limpieza son
practicamente nula. El principal motivo es gque la naturaleza de las
funciones que realiza el personal con categoria auxiliar de servicios o
persconal de limpieza son totalmente distintas a 1las funciones que
realizan las categorias supericres ocupados por el personal titulado y
técnico o personal administrativo.

Para las categorias del personal conductores de carretillas, la
posibilidad de promocidn con camblo de categoria seria el puesto jefe de
Taller, pasa un poco lo mismo comoe en los anteriores casos, tendria gue
existir la vacante tras la baja laboral y ademds dicha persona tendria
que tener la experiencia y habilidades necesarias para este puesto de
trabajo. El personal carretillero y Jjefes/as de taller actualmente son
100% hombres. No obstante, tras la implementacidén de las medidas, una de
ellas en nuestra &area de Seleccidn y reclutamiento la cual tiene como
objetivo la contratacién del personal infrarrepresentadc, a su vez
tendremos gue tener en cuenta en esta &rea la medida adecuada para la
posibilidad de promocién de ambos sexos, por ejemplo, gue no tenga que
ver con la antigiiedad para gue la mujer por el hecho de incorporarse mas
tarde no tenga desventajas por este motivo.

Las acciones formativas en Sentry siempre se han detectado y han estado
enfocadas en base a, ofrecer al equipe la oportunidad de crecer
rrofesicnalmente, promoviendo el desarrcllo de sus competencias
individuales y a 1las necesidades relacionadas con los puestos de
trabajo, nunca teniendo en cuenta si la persona gue la efectia es hombre
o mujer

Durante los afios 2021 y 2022 el perscnal de Administracidén de SENTRY que
forma la estructura Administrativa y Jefes de taller que pueden tomar
decisiones que afectan directamente al personal de plantilla, han
realizado cursos en igualdad de géneroc. :

Sentry tiene Tolerancia Cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo. Por ello, se ha creado el Protocolo
Prevencién Acoso Sexual en el cual se definen las caracteristicas de las
conductas por el acoso sexual y razdn de sexo, procedimiento de
actuacidén v un medelo de gueja o denuncia,

Sentry ha facilitado a todo el personal un correo
plandeigualaad@serntrvserveis,cem donde poder presentar las denuncias y
ha constituide una comisidén para el estudio de las guejas/denuncias que
pudieran existir.

Sentry tiene definido un Procedimiento para la Prevencidn/Actuacidn
contra los conflictos de vwviclencia laboral desde noviembre del 2021.
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Dicho procedimiento se ha hecho entrega a todos los trabajadores que en
su dia estaban en plantilla, asi como a los trabajadores de nueva
incorporacidn.

Tras el andlisis de 1la informacidén hemos observado gque no se hace
mencidn alguna sobre la Vicolencia de género en dicho procedimiento.

En el apartado de prevencidén de riesgos laborales (seguridad, salud
laboral y equipamientos), Sentry ha tenido en cuenta los aspectos de
género, principalmente durante el embarazo y la maternidad. En la
Evaluacién de Riesgos de los puestos definidos por Sentry, se aplican
medidas para promover las mejoras de seguridad y salud de las mujeres
embarazadas, gue hayan dado a luz © en periodo de lactancia natural.

Sentry ya utiliza un lenguaje neutro y no sexista, no obstante, se
analizara teoda la documentacidén que la empresa utiliza, desde nuestro
convenic colective, como la documentacidén gque utilizamos en (tripticos,
tarjetas, pagina web, etc.) se trabajard en el lenguaje utilizado en las
ofertas de trabajo que se publiquen con el objetivo no solo de tener un
lenguaje neutro, sino que pueda resultar atractivo para tode el mundo
independientemente de su género.

Para conocer la opinidn sobre la cultura organizativa v las practicas en
favor de la igualdad, actitudes ante la puesta en marcha de un plan de
igualdad, necesidades y propuestas y nivel de compromiso de cara a la
integracién de los principios de igualdad en la gestién de equipos, del
personal de la empresa, Sentry ha realizado dos tipos de encuestas, una
dirigida a direccidén y otra dirigida al resto de la plantilla.

Las encuestas a la direccidén se pasaron a los responsables de los
distintos departamentos y a Gerencia, todas las encuestas fueron
respondidas por mujeres ya gque como hemos comentado anteriormente, la
cupula directiva estd formada el 100% por mujeres.

Tras el analisis de las respuestas obtenidas, hemos observado gque,
aungue Sentry esta comprometida con la igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, ne toda la parte directiva (sélo el 50%) cree
necesario la implantacidn de un plan de igualdad ya que no es compatible
con la filosofia de la empresa, ni va a aportar ningdn beneficio a su
departamento.

La direccidén de Sentry es consciente de que es una empresa claramente
masculinizada, por lo que en un 75% cree gue es debido a gue el sector y
el tipo de trabajos que se realiza es mas demandado por hombres gue por
mujeres y que por costumbre social, inconscientemente, se inclina mas
por contratarlocs, pero estid buscando la forma de poder reegquilibrar esta
situacidén donde uno de los sexos estd menos representado, Auxiliares de
Servicios, Operarios/as de Mantenimiento,

NN
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Un aspecto que nos ha sorprendido, es que, aungue Sentry ha informado
del inicio e implantacién del plan de igualdad a todo su personal de
plantilla, tnicamente el 50% de los responsables de Sentry es consciente
de ello y por parte de la plantilla la respuesta mayoritaria en casi
todas las preguntas sobre la postura de la empresa en igualdad entre
hombres vy mujeres respecto a la formacidn, - promocidn, conciliacidn
familiar.., sea No sabe/No Cocntesta '

También se ha sido informado sobre cémo actuar en caso de acoso, pero el
41,38%. de la plantilla no sabria cdmo actuar ante un caso de acoso ©
por razdon de sexo.

Fl 55% de los hombres y el 54% de las mujeres encuestadas consideran que
es necesario realizar acciones para aumentar el numero de mujeres en
algunos de las categorias de la empresa, en ambos casos coinciden en que
los puestos de Operario/a Mantenimiento y de Auxiliares de Servicios hay
un numero menor de mujeres. Nos llama la atencidén, por ejemple, qué a
pesar de no haber ninguna mujer en el puesto de Carretillero/a, no hava
nadie que crea gue las mujeres no tienen las mismas posibilidades en
dicho puesto. '

Previamente a fijar el programa de actuaciones positivas, se va a hacer
necesario detectar los puntos débiles o al menos mejorables del sistema
de igualdad de la empresa.

Las desigualdades encontradas son:

¢ La baja educacidén académica de la plantilla es una dificultad a la
hora de integrar la igualdad con normalidad en la empresa, por Lo
gue serd un ambitc prioritario de actuacidn.

¢ 1La existencia de esterectipos de género y su influencia, el cual
nos lleva a una infrarrepresentacién femenina en algunos puestos.

e El proceso de seleccidén de candidatos/as, para el cliente. No
siempre el cliente realiza una entrevista al candidato/a pero a
veces lo ha podido solicitar tomando é1 la decisidn final y en caso
de delegar la gestidn total del proceso de seleccidén a SENTRY, en
lo gque si que participa es en las caracteristicas o perfil que debe
tener la persona contratada, a veces el sexo de la persona podria
ser una de ellas. :

¢ Buscar una forma de informar a la plantilla mé&s cercana, ya que la
entrega de documentacién escrita no ha servido para que la
informacidn haya caladc en la plantilla.

Las mejoras propuestas por Sentry son:

e Poner especial atencidédn en las medidas a incluir en el Plan de
Igualdad que traten de promover acciones para buscar el equilibrio

\
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en la representacidén de ambos sexos y permitan dentro de un procesoc
de seleccidén elegir a la persona del sexo menos representado, en
igualdad de condiciones, competencias, equivalencias y cualquier
otro factor de objetivacién del puesto de trabajo. Deberemos
trabajar no sclo en nuestro proceso de seleccidn interno sino en el
proceso de seleccién del cliente en caso de que intervenga.
¢ Formacidn en IGUALDAD GENERO.

* Trabajar en la integracién y orientacidén del candidato/a
infrarrepresentado en su categoria.

4,1 Informe de la auditoria

El 30 de junio de 2022, Jesica Ribes Gutierrez comec perscona encargada de
la auditoria interna de SENTRY COMPANIA ESPCIALIZADA DE CONTROL Y
SERVICIOS, SL realiza el siguiente informe:

Periodo auditado: Fecha iniciec - 01-01-2021 fecha fin - 31-12-2021

En primer lugar, para consegulr la transparencia salarial hemos
trabajado en 1la VALORACION DE LOS DIFERENTES PUESTOS DE TRABAJO de
SENTRY COMPANIA ESPECIALIZADA DE CONTROL Y SERVICIOS, SL, para ello
hemos wutilizado 1la herramienta proporcicnada por el ministerio de
trabajo. Por tanto, se han tenido en consideraciédn:

e Las tareas y funciones que realiza el trabajador, asi como grado de
responsabilidad.
* Su formacidn o conocimientos exigideos para realizar las tareas.

* FEl espacio laboral y condicicnes directamente relacionadas con la
tarea a realizar como la experiencia profesional.

La herramienta VALCRACION PUESTOS DE TRABAJO en funcién de los datos
proporcionados nos ha agrupado las diferentes categorias de nuestra
empresa de la siguiente manera:

Agrupaciocnes Puesto + Puntos
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(142)
LIMPIADOR/A (85)

CAJERO/2A COBRADOR{128)

PEON ESPECIALISTA({190)
CONDUCTOR/A CARRETILLA (190}
QFICIAL/A 12 (1920)
CONSERJERIA{109)

AUXILIAR SERVICIOS{(109)
ORDENANZA (109)

Agrupacidén 1 = ESCALA 01

OPERARIC/A MANTENIMIENTO (129)
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VENDEDOR/A (279)
COORDINADCR (270)
ESCALA 04 OFICIAL/A ADMINISTRATIVO DE 2% (307}
OFICIAL/A ADMINISTRATIVO DE 1°%{440)

Agrupacidén 3 = ESCALA 03

Agrupacidén 4

iy acidén 5 = ESCALA 05

grup JEFE/A DE TALLER({458)
Agrupacién 7 = ESCALA 07 JEFE DE PERSONAL(563)
Agrupacién 8 = ESCALA 08 DIRECTOR/A COMERCIAL (667}

De 1los datos extraidos de la Herramienta Registro Retributivo
proporcionada por el ministerio de trabajo, podemos decir gue nuestra
empresa NO PRESENTA DESIGUALDADES SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
CONFORME A I1LOS RESULTADOS DE VALORACION DF PUESTOS DE TRABAJO DE IGUAL
VALOR.

“Segun el articulo 28.3 del Estatuto de los trabajadores, EL REGISTRO
DEBERA INCLUIR LA JUSTIFICACION cuande la media aritmética o la mediana
de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras
de un sexo Sea superior a las del otro en, al menos un veinticinco por
ciento.

los datos presentados en esta auditoria retributiva son importes
equiparados {aquellos contratos o personas gue no hayan estado el afio de
referencia entero o gque hayan tenide alguna reduccidén de Jjornada ©
contrato a tiempo parcial} lo gque permite equipararlos para poder
compararlos a todas las personas trabajadoras con unos criterios
homogéneos.

La imagen gque nos da el Registro retributivo, la primera parte, es decir
las dos primeras filas, gue seria el registro salarial de toda la
empresa, en el gue nos ha contabilizado el nimerc de hombres y mujeres,
el salario base, todos los complementos salariales, vy extrasalariales vy
la diferencia porcentual, obtenemos un porcentaje negativo tanto en el
promedic (-14%) como en las medianas (-11%) de la valoracién de 1los
puestos de trabajo.

El porcentaje negativo, nos dice qgue las percepciones que perciben las
mujeres serian superiores a la de los hombres, no obstante, en ninguno
de los casos supera el veinticinco por ciento.

Concretamente en la escala 01, gque es dénde se encuentra la mayor parte
de las personas trabajadoras, es decir, un 92,59% de la plantilla. Las
retribuciones presentan una brecha salarial tan sélo del 3% en medianas
¥y -5% en promedios.

12
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Continuando con la escala 03, no hay diferencia porcentual porgue no hay
nada con los que comparar, lo mismo pasa con la escala 04, la escala 07
y 08. Estén feminizadas o masculinizadas al 100%.

Por ultimo, en 1a escala 05 estan los puestos -de OCficial
administrativo/a 1% (1 mujer) y del Jefe/a de taller (2 hombres). La
diferencia porcentual es de un 22% en promedio y en mediana, las
percepciones de la mujer estarian por debajo a la de los hombres, no
superando el 25%.

De esta imagen de Registro retributive lo que se vuelve a reiterar es el
sector masculinizado o feminizado segin la categoria / puesto de trabajo
ya gue no tenemos datos con los que comparar retribuciones entre mujeres
¢ hombres por gque no los hay, por lo gqgue el causante de este
desequilibrio es dénde daremos especial importancia para gque sea
corregido en un futuro, concretamente trabajaremos para corregir este
deseguilibrio en la creacidén de medidas del &rea de Recursos Humanos:

- Procesos de reclutamiento

- Procesos de contratacidn

- Procesos de seleccién

- Procesos de formacién Y promocion,

Los resultados del REGISTRO RETRIBUTIVQO de SENTRY, nos dice que tanto
las mujeres como los hombres qgue se encuentran trabajando en nuestra
empresa con puestos de trabajo de igual valor compardndolo con importes
eguiparados, NO EXISTEN DIFERENCIAS SALARTIALES en ninguno de los casos
ncs hemos encontrado con brechas salariales superiores al 25%, por lo
que, podemos corroborar que ne hay discriminacidén por razones de sexo en
el Area RETRIBUTIVA O DE CLASIFICACION PROFESIONAL de SENTRY.

La imagen gue nos da el Registro retributivo, de los importes efectivos.,
Si que presenta brechas salariales superiores al 25 % esto es debido a
las jornadas de trabajo.

En la escala 01 es dénde se encuentran los contratos a tiempo parcial en
los servicios de limpilieza realizados en el 100 % por mujeres.

Escala 01 en importes efectivos tenemos una diferencia porcentual del
28% en medianas y del 50 % en importes promedios.

Estos mismos importes equiparandolos es decir compardndolos con
criterios homogéneos si estas mismas personas trabajadoras estuvieran a
jornada completa no cobrarian menos gque los hombres ya gue las
diferencias porcentuales entre hombres y mujeres estaban dentrc de la
normalidad, de hechoc, la mujer tenia retribuciones superiores a 1los
hombres. : :
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La parcialidad de estos contratos se debe a la naturaleza del puesto de
trabajo, Sentry es una empresa que requiere disponibilidad de trabajo a
turnos, nocturnidad, festividad en determinados puestos de trabajos, asi
como también es necesario personal interesado en trabajar a tiempo
parcial para la realizacidén de ciertos servicios como son la limpieza de
comunidades, asi comc para otros puestos de trabajo se reguiere disponer
de vehiculo propio para poder acceder a la periferia (poligonos
industriales) fuera del centro de la ciudad donde a veces no llega el
transporte publico en los horarios de trabajo existentes. Por lo que nos
encontramos con servicios de limpieza como son las comunidades que son
cubiertas con jornadas a tiempo parcial y donde las personas interesadas
a cubrir dichos puestos son lUnicamente mujeres.

Los servicios en fabricas para cubrir puestos de conduccién de
carretillas, carga y descarga dénde los horarios pueden ser de noche o a
turnos, y del mismo modo gue el anterior, pero a la inversa solc se
interesan hombres.

En cuanto a los requisitos del puesto se trata de la naturaleza del
trabajo, es decir, el cliente se pone en contacto con esta empresa nes
ofrece un servicio por ejemplo limpiar las escaleras de una comunidad 2
horas al dia .. y si nosotros dqueremos el servicio buscamos un
candidato/a para cubrirlo por lo tanto en este caso la Jjornada a cubrir
es parcial, y la persona interesada probablemente sea una mujer por el
hecho de ser un servicio de LIMPIEZA.

5. Objetivos del plan de igualdad

El presente plan de igualdad estd enmarcado bajo las estipulaciones
de las normativas que regulan los planes de igualdad:

s Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

¢ Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn.

e Real Decretoc 201/2020, de 13 de octubre, por el gque se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo scobre su registro y depdsito de
convenios y acuerdos ccolectives de trabajo.

* Real Decreto 9Q2/2020, de 13 de octubre, de - igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

s El1 estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo
2/2015) ' _

*» Convenic cclectiveo de aplicacién, Sentry Compafila especializada
de control y servicios, ﬂk\
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De la normativas anteriores se desprende el objetivo primordial del
plan de igualdad de Sentry, SL  come un conjunto ordenado de
medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o
dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que contendra
al menos las siguientes materias: proceso de seleccidn v
contratacién, clasificacidén profesional, formacidn, promocidn
profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacién femenina,
retribuciones y prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo.

Este marco juridico permita dar un paso mds hacia la plena igualdad, el
real decreto- ley 6/2019 contiene la modificacién de normas con rango
de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres vy
hombres.

Asi, Sentry, SL, concibe la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres como un derecheo béasico de las personas
trabajadoras. El1 derecho a la igualdad de trato entre mujeres vy
hombres debe suponer la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razdén de sexo, y, especialmente, 1las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
supone, asimismo, su eguiparacidén en el ejercicio de los derechos vy
en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma gque existan las
condiciones necesarias para gue su igualdad sea efectiva en el empleo
y la ocupacién.

Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres las discriminaciones directas e
indirectas; el accso sexual y el acosco por razdédn de sexo; la
discriminacién por el embarazo, la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de
corresponsabilidad de la vida personal, familiar vy laboral; las
represalias como consecuencia de las denuncias contra actos
discriminatorios; y los actos y cléausulas de los negocios juridicos
gue constituyan o causen discriminacidén por razén de sexo.

En este sentido, esta compafila también adoptarid las medidas especificas
a favor de las mujeres cuando existan situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, siendo razonables vy
proporcionadas en relacidén con el objetivo perseguido en cada caso.
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6. Medidas de igualdad

Determinacidén de Areas de actuacidn

En base a la informacidn obtenida en el diagndstico de SENTRY, SL las
Areas minimas sobre las gue actuaremos, son las siguientes:

AREA ASPECTOS A MEJORAR

- Proceso de Reclutamiento
- Criterios de Seleccidn

Plantilla de Sentry ..
- Contratacidn

. - Criterios de promocidn
Promociodon

- Formacidén en Igualdad de
Formacidn Oportunidades

- Politica de Retribucidn

- Clasificacidédn Profesional
Retribucidn - Auditoria salarial entre
mujeres y hombres

- Ejercicio corresponsable de
los derechos de la wvida

Co iliacid 114
ncili n personal, familiar y laboral

- Condiciones de trabajo
- Protocolo de actuacidn

Sexismo y acoso sexual T L
- Sensibilizacién sobre acoso

- Difusidn y comunicacién del
Plan de Igualdad de
oportunidades

- Lenguaje € imagen no
sexista

Cultura organizativa ¥y

clima laboral

Ha de tenerse en cuenta gque, al incorporarse la perspectiva de la
igualdad de manera transversal, es decir, en todos los niveles de
SENTRY COMPANTA ESPECIALIZADA DE CONTROL Y SERVICIOS, SL v en todos
los procesos gque se desarrollan en ella, algunas de las medidas
asignadas a un area pueden estar al mismo tiempo en otra. '
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PLAN DE ACTUACION

Area de
actuacién

Medida

Objetivos gue
persigue

Descripcidn
detallada de
la medida

Ficha de medida: 1

Area de Recurscs Humanos * PROCESC DE RECLUTAMIENTO

Perspectiva de género: Formacién especifica o
documentacidn apropiliada a todas las ©personas que
participan en los procesos de reclutamiento.

Definicién no discriminatoria del perfil profesional
(cuidadeo en el uso del lenguaje e imagenes).

Gestién de Reclutamiento no discriminatoria (las
personas serdn evaluadas en base a los requisitos -del
puesto de trabajo con objetividad, transparencia e
igualdad de coportunidades).

Evitar cualquier posible discriminacidén por razdén de
sexo, gue pueda tener lugar en el ©proceso de
reclutamiento, sensibilizando y orientando a las
personas gque participan en los procesos de reclutamiento
en los principios de igualdad de cportunidades.

Erradicar normas de exclusidn, atraer més mujeres a la
compaifiia.

Poder contar con més perfiles competentes para todos los
puestos de trabajo, potenciar nuestro capital humanc y
transmitir wuna 1imagen de nuestra organizacidén en
igualdad de génerc.

Asegurar la formacién adecuada o especifica y la
documentacidén apropiada a todas las personas que
participan en les procesos de reclutamiento.

Asegurar la igualdad de oportunidades en la gestidn de
reclutamiento. Supervisicnes periddicas de los procesos
de reclutamiento / seleccidédn vy contratacién por el
técnico especializado en materia de Igualdad.

Incorporar al personal encargade de reclutamiento /
seleccidén y contratacién en la Comisidn de Tgualdad.

Confeccionar anuncios y demandas de empleo en las gue no
se Iintroduzcan sesgos ni preferencias por uno u otro
sexo, utilizande un lenguaje no sexista e incorporando
(si fuera necesario) dibuijos o fotografias gue
representen a ambos sexos.

m,_ﬂdﬁﬂfﬁﬁﬂ".
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En el procesc para encontrar candidatos, evitar la
expresién o© presentacidén de regquisitos que no sean
abscolutamente necesarios para el puesto y que pueden
actuar come factores de discriminacidn, al asociarse a
sdlo un género como por ejemplo la fuerza fisica o la
disponibilidad para viajar.

Definicién no discriminatoria del perfil profesional:
descripcidén de los requisitos bésicos de formacién,
experiencia y competencias necesarias para el desempefio
de determinado puestoc de trabajo de manera objetiva,
teniende en cuenta las capacitaciones obtenidas de
manera informal y sin gque se afiadan regquerimientos
innecesarios.

Garantizar la publicacién de los anuncios y demandas de
empleo en medios y fuentes de reclutamiento gque lleguen
tanto a mujeres como a hombres.

Responsable de RRHH o Responsables de reclutamiento /
Personas seleccidén vy contratacidén, asi como cualguier otra
IR CE-ta -l persona  que  pueda intervenir en el proceso de
reclutamiento, y responsables en materia de Igualdad.

Cronograma de
implantacidn
Responsable Comisién de Igualdad.

Elaboracién de un preotocole, gque incluira tanto una
declaracién de principios, como las directrices a seguir
para evitar cualquier discriminacidédn en el proceso de
preseleccién, seleccidén y contratacidn, como las fases
gue lo componen.

01/08/2022 a 31/07/2023.

Modelos de oferta de empleco aprobado para la propuesta
de incorporacién de candidatos y las candidatas
seleccionadas/as para cada puesto.

Numero de solicitudes de puestos a cubrir recibidos en
el departamento de RRHH.

Indicadores _
de Verificacidén de la inclusidén de la clausula de
seguimiento preferencia {sexo infrarrepresentado) en el
procedimiento de reclutamiento.

Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
gque participan en los procesos de reclutamiento. Numero
y porcentaije, desagregado por  sexo, de perscnas
efectivamente seleccicnadas o incorporadas.

18
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Ficha de medida: 2
Area de actuacién

Medida

Objetivos
persigue

Descripeidn
detallada de
medida

Personas
destinatarias

Cronograma
implantacion

que

la

Area de Recursos Humanos - PROCESC DE SELECCION Y CONTRATACION

Preferencia del sexo infrarrepresentado.

Accidn positiva en la contratacion laboral.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

Asegurar [a incorporacién de los principios basicos de Igualdad de Oportunidades en
el proceso de seleccion de personal, sensibilizando y orientando a las personas que
participan en ellos para conseguir evitar toda discriminacidn o accién subjetiva por su
parte.

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad
de méritos y capacidades.

Accidn positiva en la contratacién laboral: Fomentar la contrataciéon de
mujeres’hombres en puestos y categorias en los que estén subrepresentadas/os, fijada

‘temporalmente hasta producir una mejora de la situacion desfavorecedora o

desequilibrada entre sexos (generada ya sea por factores internos-fundacionales o
externos-culturales) que le da origen.

Evitar todo tipo de discriminaciones en los criterios de seleccién de personal en la
empresa introduciendo un enfoque de género en las distintas practicas de gestion de
personal. '

Garantizar que haya personas de ambos sexos realizando la gestién de seleccién y si
ne fuera posible se realizara bajo los criterios establecidos (guia/protocolo) para dicha
gestidn.

Hacer un andlisis de las personas aspirantes equilibrado, asegurando que no exista
ningin sesgo negativo para las candidatas o candidatos a un puesto de trabajo por
cuestiones de sexo, estado civil y/o nitmero de hijas/os.

Para garantizar la profesionalidad y la transparencia en los procesos de seleccién v la
contratacion de las personas que se presentan al mismo, se detallaran previamente
todas las fases del proceso, explicando (protocolo o guia) todos los pasos a seguir, no
dejando para la improvisacion ninguna de las fases.

Establecer colaboraciones con escuelas u otros organismos para poder disponer de
candidaturas infrarrepresentadas.

Responsable de RRHH o Responsables de reclutamiento / seleccidn v contratacién, asi
como cualquier ofra persona que pueda intervenir en el procesc de reclutamiento, y

responsables en materia de Igualdad. :
01/08/2022 a 31/07/2023 _
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Responsable Comision de Igualdad -
RESNE Rl Empleo de Modelos y formularios tipo estandarizados que garanticen la total
objetividad, imparcialidad e igualdad de trato y oportunidades de seleccion.

Elaboracién de un protocolo, que incluird tanto una declaracién de principios, como
las directrices a seguir para evitar cualquier discriminaciéon en el proceso de
preseleccion, seleccidén y contratacion, como las fases que lo componen.

Modelos de oferta de empleo aprobado para la propuesta de incorporacion de
candidatos y las candidatas seleccionadas/as para cada puesto.

Llamadas telefdnicas, u entrevistas con organismos que puedan colaborar con la
finalidad de aportar candidaturas infrarrepresentadas en nuestra organizacién.
Indicadores Kl Nimero de solicitudes de puestos a cubrir recibidos en el departamento de RRHH
seguimiento :

Numero de empleadas/os incorporados siguiendo el criterio de prioridad por sexo
infrarrepresentado en el departamento.

Verificacién de la inclusién de la clausula de preferencia en el procedimiento de
seleccion.

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion. Niimero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
efectivamente incorporadas.
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Ficha de medida: 3
Area de actuacion

Dpto. de RRHH - FORMACION

Medida

Formar y sensibilizar en temas de igualdad de género tanto
a mujeres como a hombres de la empresa.

Objetivos que
persigue

Romper con los estereotipos de género. Formar a la
totalidad de la empresa en ilgualdad.

Descripcion
detallada de la
medida

SENSIBILIZAR EN IGUALDAD DE GENERO:

Potenciar la sensibilizacién en igualdad de oportunidades
al conjunto de la empresa, implantandc acciones de
formacidén especialmente en los centros ddnde haya al menos
5 personas trabajando conjuntamente.

Para el colectivo gque tiene capacidad decisoria dentro de
lz empresa y que puede verse implicado con la puesta en
marcha del Plan de Igualdad ya ha recibido formacién en
materia de igualdad, no cbstante, en. casc gue veamos que
sea necesario se realizard mas formacidn.

Introducir informacién / formacidén en la entrega de
documentacidén a los nueves empleados y los activos,
dedicado a igualdad de oportunidades, corresponsabilidad
en la asuncidén de responsabilidades, y prevenciéon de 1a
discriminacidén y acoso sexual por razdn de sexo.

Personas
destinatarias

Todo el perscnal de Sentry, tanto la plantilla comc el
personal de administracion,

Cronograma de
implantacidn

Desde el 01/08/2022 al 31/12/2024

Responsable

Responsables de los recursos humanos y Comisidén de
Igualdad

Recursos asociados

Usc de un minimo de tres horas de formacidén previstas por
trabajador (centros dénde haya 5 personas trabajando).

Realizacidén de una encuesta de necesidades e intereses
formatives.

Introducir informacién / formacidén en la entrega de
documentacidén a los nuevos empleados y los activos,
dedicado a igualdad de oportunidades, corresponsabilidad
en la asuncidén de responsabilidades, y prevencién de 1la
discriminaciédén y acoso sexual por razdn de sexo.
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Indicadores de Numero de medidas propuestas (cursos de formacién) vy
seguimiento puestas en marcha. _

Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas
de la plantilla {(resultados encuesta).

Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas
dentro y fuera de la jornada laboral sefialando numeroc y
porcentaje desagregade por sexo de asistentes en ambas
situaciones.
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Ficha de medida: 4

ISR L E SOl Area de Recursos Humanos °* PROCESO DE PROMOCION

Definir los criterios y objetivos de la promocidn,
establecerlos en un protocolo y en convenio colectivo.

Garantizar la presencia del sexo menos representado.

Garantizar que las mujeres tienen las mismas oportunidades
gue los hombres de ocupar cualduier puesto de trabajo de
la empresa.

Objetivos que
persigue

Garantizar la presencia de personas del sexo menos
representado en las candidaturas, fomentando la

Descripcion representacién egquilibrada de mujeres y hombres

detallada de Ia

medida Redactar un documento gque defina los criterios objetivoes
de promocidn:

Considerar como parametro de valoracidén la calidad de
trabajo y metas alcanzadas, y no la cantidad de tiempo de
trabajo.

Estableceremos y publicaremos en convenio colectivo de
SENTRY un sistema de aASCEensos obijetivo Y no
discriminatoric directo o© indirecto. Los ascensos y la
promocién profesicnal en la empresa se ajustaran a
criterios .y sistemas que tengan como objetive garantizar
la ausencia de discriminaciodn, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse
| medidas de accidén positiva dirigidas a eliminar o
compensar situaciones de discriminaciédn, tales como
considerar como parametro de valoracidén la calidad de
trabajo y metas alcanzadas y no la cantidad de tiempo.
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Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion

Tedo el persconal de Sentry

Desde el 01/08/2022 al 31/07/2023

Responsables de los recursos humanos y Comisién de

Responsabie Tgualdad.

Establecer nuevos criterios de promocidédn con mirada de
REUNELDEEILMELLSl oénerc y Jjunto con la representacidédn legal publicarlo en
convenic de SENTRY.

Nimero de medidas propuestas y puestas en marcha,

Indicadores de Numerc de procesos de promocidén realizados.

seguimiento _

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas. '

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas gque
participan en los procesos de promocién.

Numerco y porcentaje, desagregado por sexo, de perscnas gue
promocicnan.

Verificar s8i se ha modificado el procedimiento de
promocidn para incorporar la perspectiva de género en el
mismo.
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Ficha de medida: .

Area de actuacion

Area de Recursos Humanos *+ POLITICA DE RETRIBUCION /
CLASIFICACION PROFESIONAL '

Valoracidn de puestos de trabajo.

Objetivos que
persigue

Garantizar el principio de igualdad en la retribucién: a
igual trabajo, capacidad vy responsabilidad, igual |
salario.

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de
clasificacién profesional.

Descripcion
detaliada de la
medida

Se analizard periddicamente al menos una vez al afic la
valoracidn puestos de trabajo:

“a 1igual trabajo, capacidad y responsabilidad, igual
salario”.

Se revisaran y analizarédn los sistemas retributivos, asi
comc su relacidén con 1los sistemas de valoracidén de
puestos de trabajo y categorias profesionales. Asimismo,
se tiene gue revisar que los complementos del salario no
respondan a una discriminacién abierta o encubierta.

Estudio en profundidad de la clasificacidén profesicnal
del convenic celectivo.

Personas
destinatarias

Todo el personal de Sentry
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Cronograma de
implantacidn

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Desde el 01/08/2022 al 31/07/2023

Responsables de los recursos humanos vy Comisidn de
Tgualdad.

Parametrizar nuestro programa de ndéminas para dque se
vuelquen 1os datos c¢orrectamente a la herramienta
Valoracién puestos de +trabajo proporciocnada por el
ministerio de trabajo.

An&lisis de los sistemas retributivos, asi como su
relacidén con los sistemas de wvaloracidn de puestos de
trabajoc vy categorias profesionales.

Estudio del convenic colective propio de empresa se
ajustard a las necesidades actuales para este plan de
igualdad.

Se analizard periddicamente al menocs una vez al afic la
valoracidén puestos de trabajo.
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Ficha de medida: 6

Area de Recursos Humanos
MUERES Y HCOMBRES

r oy « AUDITORIA SALARIAL ENTRE
- Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detailada de la
medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Registro retributivo

Garantizar el principio de igualdad en la retribucién.

Se analizard periddicamente al menos una vez al afioc el
registro retributivo y se realizardn los ajustes que
sean necesarics cuando se detecten discriminaciones
salariales entre hombres y mujeres.

Tode el perscnal de Sentry

Desde el 01/08/2022 al 31/07/2023

Responsables de los recursos humanos y Comisidén de
Igualdad.

Parametrizar nuestro programa de ndéminas para que se
vuelguen los datos correctamente en la herramienta
Registro Retributivo proporcionada por el ministerio de
trabajo.

Estudioc del convenio colectivo propio de empresa vy
ajuste a las necesidades actuales para este plan de
igualdad.

Se analizard peridédicamente al menos una vez al afio el
registro retributivo.
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Ficha de medida: 7

Area de Recursos Humanos ° EJERCICIC CORRESPONSABLE DE

et 10S DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Adaptacién de la jornada laporal

Adaptar la jornada de trabajo, en la ordenacién del
tiempo y en la forma de prestacidn, para facilitar la
conciliacidén vy promover la corresponsabilidad.

Objetivos que
persigue

Realizar una encuesta periddicamente para conocer las
necesidades de conciliacidn del persconal.

Descripcién :

detatlada de la Dar cumplimiente a las medidas o derechos de los

medida trabajaderes reconocidos en la ley, convenio colectivo o
concedidos por la empresa para conciliar la vida laboral
y familiar.

Difundir las medidas de conciliacidn y
corresponsabilidad al conjunto de la plantilla a través
de WhatsApp, correo electrdnico o cualguier otro medio
indicado por la personal plantilla.

Tratar de alcanzar un equilibrio entre las necesidades
de la empresa y las necesidades de la plantilla a través
de diferentes acciones, estas pueden ir desde una mavyor
flexibilidad horaria, jornadas intensivas, permisos
puntuales, intercambic de turnos laborales, implantacidn
de un modelc hikridec o de teletrabajo, entre otras
muchas cosas, SENTRY ha estudiado dos acciones:

-Flexibilidad horaria: trabajadores administrativos de
SENTRY.

~Se darad prioridad a personas con hijos/ hijas en edad
escolar hasta los 12 afios al disfrute de wvacaciones
durante el mes de agosto.

Personas
destinatarias
Cronograma de Desde el 01/08/2022 al 31/07/2023.

th

Todo el personal de Sentry.
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implantacién

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Responsables de los recursos humanos y Comisidén de
Igualdad.

Realizacidn de un modelo de encuesta para conocer las
necesidades de conciliacién familiar.

Numeroc de medidas propuestas y puestas en marcha.
Verificacidén de la elaboracidén de documentos
informativos sobre medidas de conciliacidn y
corresponsabilidad.

Numero y porcentaje, desagregadoe por sexo, de personas
gque hacen uso de los derechos vy medidas.

Evolucidén en el uso de las medidas de conciliacién y
corresponsabilidad por sexo.

Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
que teletrabajan.
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Ficha

Area de
actuacidn

Medida

Objetivos gue
persigue
Descripcidn
detallada
la medida

de

Personas

destinatarias
Cronograma de
implantacidn

Responsable

de

seguimiento

de medida: 8

Area Recursos humanos PROCESO CULTURA ORGANIZATIVA Y

CLIMA LABORAL

Elaboracidén de foelieto

similar.

un informativo, triptico o

Dar a conocer las acciones que Sentry va a llevar a cabo
en materia de igualdad.

Se elaborard un triptico en el que se incluira
informacidén sobre las acclones gque se van a llevar a cabo
en materia de igualdad.

En este folleto se tratara la politica de la empresa en
materia de igualdad, los conceptos basicos de la igualdad
y las acciones previstas por Sentry en esta materia.

Todo el. personal de Sentry Cia. Especializada de Control
vy Servicios, S.L.

30 de septiembre de 2022 Creacidn del triptico

31 de cctubre de 2022 Envio del triptico por WhatsApp.

Jefe de Recursos Humanos.

Envic del folleto por WhatsiApp.

Solicitar a los trabajadores nos envien un “OK” conforme

han recibido el folleto.
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Medida

Objetivos gue
persigue

v s

Descripcidn
detallada de
1a medida

Personas
| destinatarias

Cronograma de
implantacid
Responsable
Recursos
asociados

seguimiento

Ficha de medida: &

Dpto. de Calidad - PROCESO CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA
LABORAL

Elaboracidén de una gulia sobre lenguaje v comunicacién no
sexista.

Buen uso del lenguaje, de manera gue no sea sexista,

Se elaboraréd una guia sobre lenguaje vy comunicacién no
sexista.

Todas las personas implicadas en la comunicacidén interna
y/o externa de la empresa,

15 de julio de 2022 Creacidén de la Guia.

1 de septiembre de 2022 entrega de la guia al personal de
oficina y jefes de taller

Comisién de Igualdad/Dpto. Calidad

Entrega de la Guia a todo el personal implicado.

Guia de Lenguaje no sexista

Comprobar si disminuye el lenguaje sexista en las
comunicaciones de Sentry.
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Area de
actuacidn

Medida

Descripcidn
detallada de
la medida

Cronograma de
implantacidn

Medida

Ficha de medida: 10

Dpto. de Calidad / Dpto. RRHH - PROCESO CULTURA
ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

Revisién de las comunicaciones de la empresa.

Buen usc del lenguaje, de manera gue no sea sexista.

Se revisard las comunicaciones, padgina Web, anuncios de
la empresa, ofertas de trabajo, nomenclatura de las
clasificaciones profesionales, a fin de detectar vy
corregir el lenguaje sexista que puedan existir.

Comisién de Igualdad/Dpto. RRHH, Dpto. Calidad

A partir del 1 de septiembre de 2022 se dara un plazo de
dos meses para gue cada uno de los departamentos de la
empresa verifique no gue sus documentos o contienen
lenguaje sexista

Comisidén de Igualdad

Guia del lenguaje no sexista, Dpto. Calidad.

Anualmente el Dpto. de Calidad realizard una auditoria
interna en la que se comprobard de manera aleatoria el
correo, documentacidén enviada a trabajadores, clientes o
proveedores..




Ficha de medida: 11

Dpto. de RRHH — CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

Medida

Encuesta al personal de Sentry.

Objetivos gue
persigue

Conocer la opinién del personal de Sentry sobre el Plan de
Igualdad.

Descripciodn
detallada de
la medida

Esta accidén deberd tratar temas como:

- Formacidn.

- Informacién recibida en materia de Igualdad
- Uso del Buzdn de Igualdad (Email)

- Conocimientos sobre la Comisidén de Igualdad

- Conocimientos sobre los procesos de Igualdad
instaurados en Sentry

Personas
destinatarias

Tode el perscnal de Sentry

Cronograma de
implantacidn

Se realizaréd de forma periddica (con una cadencia de 1 afio
y méxima de 3 afios)

Dpto. de RRHH
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Responsable

Creacién de una encuesta para comprobar si el personal de
Sentry conoce las acciones gue estd realizando la empresa
en materia de Igualdad.

Indicador

de En el anadlisis de la encuesta deberid aparecer la fecha de

R ) realizacién de la misma y n°® de personas participantes.
segulmiento
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Ficha de medida: 12

Area de

ct e, i &
actuacion Dpto. de RRHH - SEXISMO Y ACOSO LABORAL

Medida Creacidén del Protocolo de Actuacidén contra la Violencia
Laboral.
Objetivos Evitar que se produzca algin caso de Viclencia Laboral.

persigue
Dar a conocer los distintes tipos de Violencia laboral
gue existe.

Esta accidén debera tratar temas como:

- Creacidn de la Comisidn de Investigacién de los
Conflictos de Violencia Laboral

- Nombramiento de la persona mediadora

- Fases de actuacién

- Modelo de denuncia

Personas

. . 1
destinatari Todo el personal de Sentry

Creonograma de

N i Se realizard antes de 31 de julio de 2022
implantacidn

Dpto. de RRHH

Recursos

\ Protocolo de Actuacidn contra la Violencia Laboral.
asociados

Cumplimiento de las distintas fases de actuacidn

de definidas en el Protocolo.

seguimiento
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7. Aplicacidédn y seguimiento

La aplicacién del Plan de Igualdad necesita, para su correcto
desarrollo, la asignacién de los recursos necesarios para garantizar la
puesta en marcha de las medidas en él articuladas. Consciente de ello,
la Empresa se compromete a poner a disposicién del Plan de Igualdad los
medios suficientes para su efectiva aplicacién, facilitando los
recursos materiales, econdémicos, personales © de cualquier otro tipo
necesarios, y en concreto, los que a continuacién se indican:

F1l mantenimientc de la Comisién de Igualdad (CI), cuyos componentes
no sdlo se encargaradn de elaborar y negociar el presente Plan de
Igualdad, sino también de llevar a cabo la evaluacidén y seguimiento
del mismo.

Mantenimiento de la figura del/de la responsable en materia de igualdad
(RI), persona designada por la empresa y encargada del dimpulso vy
supervisién del Plan de Igualdad, asi como de la- ejecucién,
coordinacién, seguimiento y evaluacién del mismo. Esta persona serd Sra.
Jésica Ribes Gutiérrez

Colaboracién de todo el equipo de Sentry en la puesta en marcha de
iniciativas del Plan.

Colaboracién del Servicio de Prevencién Ajeno, VALORA PREVENCION, S.L.U.
en iniciativas relacionadas con la salud y clima laboral. '

Colaboracidén del Soporte del programa de empresa relacionado con las
herramientas Registro Retributivo, analisis cuantitativo, vy otras
necesidades gue se puedan dar en un futuro.

Reserva de un minimo de 4 horas por trabajador/a, gue seréan dedicados
a la informacidén, formacidén y sensibilizacidn en materia de igualdad
de oportunidades, asi comoc a ser formados e informados del propio -Plan
de Igualdad de la Empresa.

Asignacidén de los recursos econdmicos necesarios para la mejora de
las actuales condiciones en materia de igualdad.

Esta lista no es tasada, por lo que, atendiendo a la evolucidén en la
aplicacidén de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad, asi como
a posibles circunstancias sobrevenidas, SENTRY podra reforzar, adaptar o
ampliar los medios aqgui dispuestos, atendiendo a razones de solvencia,
capacidad financiera y pricridad en la consecucidén de los objetivos.
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8. Evaluacidn vy revisién

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la
consecucién de  los objetivos £fijados en el mismo, la Comisidén de
Igualdad (CI), designada a los efectos de negociar y suscribir el
presente Plan, se encargard de su evaluacién y seguimiento.

Este seguimiento sera llevade a. cabo a través de reuniones
periddicas. Dichas reuniones deberédn celebrarse al menos una vez cada
dos meses, siendo la primera reunidén la correspondiente al afic 2022.
Como resultado de la evaluacidén realizada, la Comisién cumplimentard las
fichas de seguimiento establecidas al efecto, en las que se incluyen
los datos necesarios para un adecuade control. En concreto, entre los
datos a indicar en las citadas fichas se encuentran:

Area de actuaciodn.

Medida

Objetivos que persigue
Descripcidédn detallada de la medida

Personas destinatarias
Cronograma de implantacidn
Responsable

Recursos asociados
Indicadores de Seguimiento

Cualguier otra circunstancia susceptible de mencién, tales como
avances o mejoras experimentados, barreras o impedimentos observados,
grade de acogida, efectividad de la medida ¢ imprevistos surgidos.

La evaluacidén y seguimiento del Plan tendrd como objetivo la valoracién
y control de la aplicacién de las medidas propuestas, con el fin de:

* Llevar un control sobre las medidas efectivamente aplicadas y
las pendientes de aplicacidn,

* Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de -
su aplicacidén, <con el fin de corregir o modificar 1la
estrategia.

¢ Posibilitar un adecuado analisis sobre los cambios producidos
en la Empresa. Facilitar la informacidn sobre la aplicacién
del Plan.

* Presentar el correspondiente informe de evaluacidén de
resultados ante el organismo competente, segin la legislacién
vigente.
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Las decisiones de la CI se adoptardn por mayoria simple de sus
miembros. :

Por otra parte, la Empresa designa una persona como responsable en
materia de igualdad (RI}), encargada del impulso, coordinacidén vy
seguimiento en la aplicacién de las medidas establecidas en el Plan de
Igualdad, que deberd llevar a cabo su tarea de forma regular, continua
y permanente. Dicha persona, como ha sido expuesto, sera Sra. Jésica
Ribes Gutiérrez. Al objeto de llevar a cabo dichas funciones, tendra
entre sus facultades el dereche de informacién y acceso, en los
términos dispuestos en el articulo 8 del Plan, asi como en la normativa
de general aplicacién. E1 RI serd miembro de la Comisién en materia de
Igualdad, ostentando su Presidencia. La Empresa podr& remover libremente
de su cargo al responsable de Igualdad.
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9. Calendario de actuaciliones

Fl cronograma que se presenta a continuacidén tlene la vocacidn de ser abierto y £flexible, y responde a
unos criterios de posibilidad y coherencia, de forma gue se permita variar y responder a unos criterios
de posibilidad y coherencia, de forma que se permita variar y adaptar las medidas en funcidén de las

necesidades del momento. En este cronograma se reflejan sélo aquellas medidas en las que la consideracidn
temporal se estima como importante, '

AREA DE RECURS0S HUMANOS. GESTION DE RECLUTAMIENTO

CALENDARIO 2022
i MEDIDA

Conocer la opinidn del personal de Sentry sobre el Plan
de Igualdad.

Formacidn y documentacidn (protocolo} aproplada a las

)
personas que participan en los procesos de reclutamiento

Asegurar la igualdad de oportunidades en la gestidn de
reclutamiento (supervisiones periddicas en los procesos)

Garantizar la publicacién de los anuncios v demandas de
empleo en medios y fuentes de reclutamiento que lleguen
tanto a mujeres como a hombres,
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CALENDARIO 2022
MEDIDA

Elaboracién de un protocolo, modelos y formularios para
la gestidén de los procesos de reclutamiento con el fin
de cumplir con las medidas:

Evitar factores que se puedan asociar a un sexo
(fuerza fisica, disponibilidad para viajar)
Definicidén no discriminatoria del perfil.
Garantizar la publicacién de anuncios y demandas de
empleo lleguen tanto a mujeres como hombres,

Incorporar al personal encargado de reclutamiento /
seleccidn vy contratacidén en la Comislén de Igualdad.

CALENDARIC 20232
MEDIDA

Conocer la opinidén del personal de Sentry sobre el Pl
de Igualdad. '

Formacidén (en caso de qgue se tTenga que hacer mas
formacidn) apropiada a las personas que participan en
los procesos de reclutamiento

urar la igualdad de oportunidades en la gestidén de
utamiento (supervisiones periddicas en los
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AREA DE RECURSOS HUMANOS. GESTION SELECCION Y CONTRATACTON

CALENDARIO 2022

MEDIDA

Incluir como criterio de selecclén la
preferencia del sexo Lnfrarrepresentado
igualdad de méritos y capacidades.,

Accldn positiva en la contratacidén laboral:
Fomentar la contratacidn de mujeres/hombres en
Ipuestos v categorias en los que estén
subrepresentadas/os, fijada temporalmente
hasta preoducir una mejora de la situacidn

desfavorecedora o desequilibrada entre sexos
{generada ya sea por factores internos-
fundacionales ¢ externos-culturales) que
da origen.

Evitar todo tipo de discriminaciones en los
criterics de seleccidén de personal en la
empresa introduciendo un enfogque de género en
las distintas précticas de gestidn de
personal.

e

1 2 K]

4]
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CALENDARIOQO 2022
MEDIDA 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Garantizar que haya personas de ambos sexos
realizando la gestidén de seleccidn y si no
fuera posible se realizard bajo los criterios
establecidos (gula/protocolo) para dicha
gestidn.

acer un anédlisis de las personas aspirantes
1librado, asegurando gue no EYiSta ningan
esgo negativo para las candidatas o candidatos X X

un puesto de trabkajo por cue sf es de sexo,
civil y/o numero de hljas/o..

Establecer colaboraciones con escuelas u
otros organlismos para poder disponer de X X
candidaturas infrarrepresentadas.

Para garantizar la procfesicnalida
transparencia en los procescs de

la contratacidn de las personas

presentan al misme, se detallaran prev11m:nte
todas las fases del procesc, explicando X b4
{(protocolo o guia) todos los pasos a seguir,
no dejando para la improvisacidén ninguna de
las fases.

Se seguird trabajando en las mismas medidas durante el afio 2023.
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AREA: FORMACTION

CALENDARIO 2022

MEDIDA

Formar y sensibilizar en temas de igualdad de
género a la plantilla de la empresa.

Cursos de reciclaje o ampliacién de formacidén
prara las personas de la comisién de igualdad o
con puestos influyentes,.

Introducir informacidn / formacidn en la entrega
de documentacidn a los nuevos empleados y los
activos en igualdad de géneroc.

1 2 3 4

Tanto la formacidn como los cursos de reciclaje se iran haciendo durante los préximos

afios: 01/08/2022 a 31/12/2024.

Wi =

'

43
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AREA: PROMOCION

CALENDARIO 2022
MEDIDA 1 2 3 4

Garantizar la presencia del sexomenos
representado.

|Definir los criterios v objetivos de la

P
fpromocidn (protoceolo} .

CALENDARIC 2023

MEDIDA

Garantizar la presencia de personas del sexo
menos representadeo en las candidaturas,
fomentando la representacidn equilibrada de
mujeres y hombres

Definir los criterios J tivos de la
promocién (conveni i
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AREA: POLITICA DE RETRTIBUCTION Y CLASIFICACION PROFESIONAL.

MEDIDA

Se analizard periddicamente al menos
una vez al afio la valoracidn puestos de
trabajo: “a igual trabajo, capacidad y
responsabilidad, igual salario”.

Se revisaran y analizarén los sistemas
retributives, asi como su relacidn
con los sistemas de valoracién de
puestos de trabajoc y categorias
profesionales.

Asimismo, se tlene que revisar gue
los complementos del salario no
respondan a una discriminacidn
abierta o encubierta.

Estudio en profundidad de la
clasificacién profesional del convenio
colectivo.

MEDIDA

Se analizard peridédicamente al menos
una vez al afio la valoracidn puestos de
trabajo

CALENDARIO 2022
2 ] 4 5

CALENDARIO 2023
2 3 4 5
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AREA: AUDITORTA SALARIA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

CALENDARIO 2022

MEDIDA 2 3 4 5

Se analizaréd periddicamente al menos
una vez al afo el registro
retributivo vy se realizarédn los
ajustes gue sean necesarios cuando se
detecten discriminaciones salariales
entre hombres y mujeres.

CALENDARIC 2022
MEDIDA : p 3 4 5

Se analizard peridédicamente &

una vez al afio el registro
retributivoe v se realizaridn los
ajustes que sean necesarios cuando se
detecten discriminaciones salariales
entre hombres y mujeres.
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AREA: CONCILIACION

MEDIDA

Realizar una encuesta periddicamente para
conocer las necesidades de conciliacidn
personal.

Difundir las medidas de cenciliacién y
corresponsabilidad al conjunto de la
plantilla a través de WhatsApp, correo
electrénico o cualguier otromedio
indicade por la perscnal plantilla.

CALENDARIO 2022
2 K] 4 5
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CALENDARIO 2022

MEDIDA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Tratar de alcanzar un equilibric entre
las necesidades de la empresa y las
necesidades de la plantilla a través de
diferentes acclones, estas pueden ir
desde una mayor flexibilidad horaria,
jornadas intensivas, permisos puntuales,
intercambio de turnos laborales,
implantacidén de un modelo hibrido o de
teletrabajo, entre otras muchas cosas,
SENTRY ha estudiado dos acciones: X X X b.4 X

-Flexibilidad horaria: trabajadores
administrativos de SENTRY.

-8e dara prioridad a persconas con hijos/
hijas en edad escolar hasta los 12 afios al
disfrute de vacaciones durante el mes de
agosto,.

ARFA: SEXISMO Y ACOSO LARORAL

CALENDARIO 2022
MEDIDA 2 3 4

Creacidn del Protocolo de Actuacién
contra la Vioclencia Laboral
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AREA: CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

CALENDARIO 2022
MEDIDA 2 K] 4 5

Elaboracidn de un triptico informativo
para dar a conocer las acciones
relativas al Plan de Igualdad que
Sentry va a llevar a cabo.

Entrega del triptico a todo el
personal.

Elaboracién de una guia scbre lenguaje
y comunicacioén no sexista.

Revisar que las comunicaciones
internas y externas de Sentry para
detectar y corregir posible lenguaje
sexista.

CALENDARIO 2023
MEDIDA

Revisar qu
internas
detectar
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10. Procedimiento de modificacidn

lLa Comisidén negociadora trabajard a partir de reuniones planificadas en
su correspondiente calendario, aprobado para cada afio. Ademds de las
reuniocnes ordinarias podridn celebrarse reuniones extraocordinarias a
solicitud de una de las partes cuando la importacidén de un asunto asi lo
requiera y con un preaviso de 15 dias de antelacidn-

Para la adopcidn de acuerdos validos, sera necesaria el consenso de las
partes, Si no lo hubiera, el asunto se someteria a votacidén que habrd de
acordarse por mayoria simple.
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ANEXOS: | _
Anexo 1: Certificado de la representacién de los trabajadores

Generalitat de Catalunya
Departament d’Empresa i Treball
Sanvals Temiodals a Barcslona

M. LOURDES FUERTES GAZCARRA

SENTRY COMPARNIA ESPECIALIZADA CONTROL Y SERVIGIOS SL
Carrer Santa Matilde 26 Baixos

08031 BARCELONA

JcM

Senyora,

Enreiacié a I'escritque presentau en data 19 de desembre de 2022 en aquesta Oficina Publica
de Registre d'Eleccions Sindicals, sollicitant un ceitificat de la representacio dels treballadors
al centre de treball de I'empresa SENTRY COMPANIA ESPECIALIZADA CONTROL Y
SERVICIOS SL situat al Carrer Santa Matikie 26, baixos, de Barcelona {08031}, i d'acord amb
la documentacid existent als Serveis Termritorials de Barcelona, us comunico el segiient:

En data 02 de desembre de 2016 esva presentar en aguesta Oficina 'acta ndimere 1238/2018
{preavis elactoral 517/2016) corresponent al centre de treball esmentat. A fa citada acta, amb
datz de votacié 10 de maig de 2016 van sortir escollits com a representants dels treballadors

JAVIER ROJAS BARCOJO CCcoo
MAMNUEL SANCHEZ LLERA CCOo
JAVIER RIERA ATANERA olelele)
NACHO GARCIA HERVAS ueT
MONTSE GUTIERREZ PASTOR ueT
IRENE NAVARRO ROMERC LeT
JOSE M. ARROYO ONETTI uaT
ANTONIC REVUELTA ABADIA UGT
JAVIER TUTUSAVI BARRI ueT

Mo consten moviments d'altes | baives posteriors presentats en 2questa Oficina relatives a
aguest procés electoral.

)

No consta presentada tampoc en aguesta Oficina cap acta electoral postericr corresponent a
aquest centre de treball.

Atentament,
Cap del Servei ds Relacions Laborals

Albert Hermmandez Romanillos
Barcelonz

ALBERT HERNANDEZ ROMANILLOS (30/12/2022 1114 CETY

"Document signat diglwiment per:
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Anexo 2: Acta Ceonstitucién Comisidén Negociadora
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RATOS DE LA EMPRESA

RAZON SOCIAL: SENTRY compaifa ESPECIALIZADA DE CONTROL Y
SERVICIOS, s.1.

NOMBRE COMERCTAL: SENTRY

CIF: B 58451352

DIRECCION: C/Santa firsula 2, Bajos. 0B031 - Barcelona
Telf.: 93 358 86 42 / 654 685 500 . Fax: 93 420 97 75

Persona de contacto: Jésica Ribes Gutiérrez -

jribes@séntryserveis.com
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Barcelona, a 27 de diciembre de 2021

COMPROMISO DE LA BMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD

SENTRY compafiia especializada de control ¥ servicios, SL, declara su
compromisc en e] eatablecimiento ¥ desarrollo de politicas que
integren la iguaidad de trato Y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razdén de sexo, ssi como
€1 el impulsc y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en
el senc ge nuestra organizacidm, estableciendo 1a igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un prineipio estratégico de
buestra pelitica corporat '

definicidn de dicho principio que establece la Ley Crgénica 3/2007, de
22 de marzo, Para la Igualidad Efectiva entre Mujeres ¥ Hombres. En
todos y cada uno de los &dmbitos en que se desarrolla la actividad de
esta empresa, desde 1z seleccién a 1g Promocién, pasando por 1la
‘politica salarial, 1a formacidn, las condiciones de trabajo y empleo,
la salud laboral, 1a ordenacidn del tiempo de trabajo y 1a
conciliacién, asumimosg el principio de igualddg de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, -entendiendo Por esta: “La situacién en que una disposicién,
criteric o préctica aparentemente neutrog, pone & una persona de un
S8X0 en desventaja particular respecto de bersonas del otro sexo”.
Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara
de todas las decigiones Jque se adopten a este respecto y se provectars
una imagen de 1a empresa acorde con este principic ge igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

pPlan de igualdad. EI plan de igualdad atendera, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacién pProfesional, promocidn v
formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, 1a
conciliacisn laboral, personai Yy familiar, v la bPrevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.
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SENTRY COMP AR{A ESPECIALIZADA DE CONTROL I’ SERVICIOS, S

En estas materiasg, gme disefiarin actuaciones que supongan mejoras
fespecto a 1a situacifn presente » arbitrindose 1los correspondientes
Sistemas de seguimiento, con 1g finalidad ge avanzar en lg consecucidn

3%c28-7

Sra. Lourdes Fuertes Cazcarra
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Promocidn de 3a Begociacién del pian de igualdad

Mediante el presente escritg Y en wvirtud de 1o dispuesto en el
articuloc 5 ge] Real Decreto 801/2020, de 13 de octubre, bor el gue se
Tegulan los planeg de igualdagq Y St registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, gde 23 de’ mayc, scbre registro y depSsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, Ia cipresa SENTRY COMPARTA
ESPECIALTIZADA pg CONTROL ¥ SERVICIOS, s.1I.., N.I.F. Bs8451352 ¥
domicilic sgocial Calle santa firsula nimero 2, Bajos, cmaE 9609,
Convenio Colective aplicable {Propio ge empresa) SENTRY c1a. ESP. DE
CONTROL. Y SERVICIOS, SL, promusve 13 negociacidn de gy Plan de
igualdad ¥ diagnéstico brevio y expone:

1° Que la persona abaio firmante, ostents legitimacisn Por parte de
SENTRY CIA. ESp. DE CONTROL v SERVICIOS, gr,, bara negociar el plan de
igualdad y sy diagnéstico previo.

2° Que el Zmbito de negociacitn gel Plan de igualdad vy sy diagndstico
Previo es la empresa, que cuenta con gu sade en Barcelons Y sus

de los clientes de la empresa sitos en la CCAn de Catalunys, el ninero
de personas trabajadoras que han permanecido en situacidn de alta en
al periodc del 29321 es de 103,44 personas (plantilla media). Esta

Smpresa cuenta ©On  representacign legal Y sindical de 1as ¥ los
trabajadores de 1a empresa.

3° Que las materizs objsto de negociacisan de conformidad con el
articulec 46.2 ge la Ley Orgdnica 3/2007, de 25 de marzo, para 1ga
igualdag efectiva de nujeres y hombres ¥ el citads Rea] Decrety
801/2020, de 13 de octubre, gerdn al menocs:

®* Procesc de seleccibn y contratacién

¢ Clasificacian brofesional

* Formacidn

* Promocién bProfegional

* Condiciones ge trabajo, incluida 1a auditoria salarial entre
mijeres y hombres

* Ejercicio Corresponsable de log dereches de la wvida personal,
familiar y laboral

* Infrarrepre sentacidn femening

& Retribucicnes _

*® Prevencidg deil 80050 sexual vy Poxr razén de sexo

* Violencia de género, lenguaje y comunicacidn no sexista fotras
Previstas en gy convenio celective, de aplicacién o dJue desee
en la negoc

especificar para incluir ionl
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SENTRY COMPANIA ESPECIALIZADA DE CONTROL ¥ SERVICIOS, 5.1,

"4° Que 1la empresa pgeflala como domicilic a efectos de comunicacicnes,
Calle Santa Orsula 2 Bajos. Barcelona-08631 Y como persona de contacte

a:
* Jésica Ribes Gutidrrez . jgi@gg@ggg;;zgg{veigigg_ - Telf,
654689500, ’
* Irene Navarre Romero . inav§££9@§ggggzggrveinggg - Telf.
635775104,
®* Lourdes Fuertes Cazcarra - ;gggggggasentgxggggggg.c m - Telf.
613710271,

En Barcelona, a 24 de marzo de 2022

4329627

Lourdes Fuertes Cazcarra
Directora ejecutiva de la empresa.
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N SENTRY COMPANIA ESPECIATIZADA DE CONTROL Y SERVICIOS, S.L

La comisidn negociadora del plan de igualdad
En Barcelona, a 11 de enero de 2022

REUNIDAS

POor una parte, la representacidn de la empresa

Lourdes Fjertes Cazcarra, <on cargo Directora ejecutiva de la empresa,

Vit ol P

Ribes Gutiérrez, com cargo Agente

é¢dcargado del departamento de
RREH/Administracién de Personal. i

Francisca Liérrez Pastor, con g0 gerente y agente comercial.

qe.052.343 -G

g Tena @Omez, con cargo agente Prevencidn de Riesgos
Laborales.

YE'57I-Ays5 ~ 4

¥y por otra, la Tepresentacidn de las trabajadoras ¥ los trabajadores

Ignacioc Garcia Hervis, éon carge Auxiliar administrativo.

26SE-T |,
23993¢ AL

Montserrat Gutiérrez Pagror,
' £ oL i

con cargo Oficial Administrativa de 1-.

A »
José Manuel Arrgyo Bnetti, con cargo Auxiliar de servicios.
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SENTRY COMPARI4 ESPECIALIZADA DE CONIROL Y SERVICIOS, S.L

Antonic Revuelta Abadia, con cargo Cajero cobrador.

19012133 -~ ﬁ

Javier Tutusaus Barri, con cargo Auxiliar de servicios.

w’@;ﬁo sy #6 W

Javier Rojas Bafcojo, con cargo Jefe de Taller,

& 35%3233-D

Manuel Sanchez Llera, con cargo Pedn Especialista.

I

52169957 p/ .y

Javier Riera Atanet, von cargo Auxiliar administrativo.

3513452

con motivo de la constitucidn de 1la Comisibén Negociadora -del_ Plan de
Igualdad de SENTRY COMPANIA ESPECTALIZADA DE CONTROL Y SERVICIOS, SL,
en cumplimiento de los articules 45 y 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres ¥y hombres y su
nermativa de desarrollo.

Ambas partes se Yeconocen mutua capacidad y legitimacidn suficiente,
como interlocutores vélidos, para negociar el diagnéstice y Plan de
Igualdad y ACUERDAN constituir la Comisidén de Negociadora del Plan de
Ignaldad v establecer sus competencias y normas de funcionamiente.
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Constitucién y composicidén de la Comisidn Negociadora.

En Barcelona, a 11 de enero de 2022

La Comiesidn Negociadora del diagn

Setico ¥y el Plan de Tgualdad estars
congstituida;

En representacién de iz empress poz:

Lourdes Fuertes

zcarra, o©on  cargo Directora ejecutiva de 1la
empresa.

4339620/ -F

Jesica Ribes Gutiérrez, con cargo Agente enca del departamento
de RREH/Administracién de Personal .

Francisca G rez Pastor, con card® g
46 05243 -&

Francisca éna Gomez, con  cargo agente Prevencién
Laborales.

de Riesgos

, U851 545~-H
Lz representacién de las trabajaderas y los trabajadoresa
José Manuel Arroyo oewedy 50N carge Auxlliar de servicios.

B I3 ~D
Antonio Revuelta badia, con cargo Cajeroc cobrador.
0?7% JP012 2247
X o F ‘___—-"‘"'-.-—

Javier TufUsaus Barri, con cargo Auxiliar de servicios.
35060436 N - '

Manuel Sanchez Llera, con cargo Pedn Especialiszta,
SZ2169 455 -

Javier Riera Atanet, con cargo Auxiliar administrativo

ygs13e69e L2
de

deciden manera voluntaria no formar bParte de la comisién
negociadora del PLAN DE IGUALDAD. RENUNCIANDO a dicho cargo vy
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SENIRY COMPANIA ESPECIALIZADA DE CONTROL ¥ SERVICIOS, S.L

representacién legal de los trabajadores, que si formaran parte de la
representacidn de la plantilla, citames a continuacidén.

En representacidn de la plantilla por:

Ignacio Garcia Hervds, con cargo Auxiliar administrativo.

.
319355 T L
Montserrat Gﬁtiépggé;%astor, con cargo Oficial administrativa 1=.
. H .' x- o m

S st W

SANRES 2

bn cargo Jefe de Taller.

G353 £

<.
Javier Rojas Barcojo,
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SENTRY COMPANIA ESPECIALIZADA DE CONTROL ¥ SER VICIOS, S.L

CARTA DE RENUNCIA AL CARGO DE REPRESENTANTE DE La
COMISION NEGOCIADORA PARA PLAN DE IGUALDAD

Yo, ﬁ.ﬂw“’? ,D-Sa/wl’l rvlL"ﬁ con DNT 57 YIS A

como representante legal de los trabajadores en la empresa SENTRY CIA.
ESP. DE CONTROL Y SERVICIOS, SL mediante la Presente notifico mi
RENUNCIA al cargo de representante de la COMISTON NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD, debido a que 1o voy a poder comprometerme con el

e;er01c1o de las competencias para =i desarrollo ¥ creacdidn de dicho
PLAN.
Barcelona, a A Grerd  FE70-

Firma _ «’*;53
. k]

Yo, JAVIER RIERA PVIVE con par Y35)366y-2

come representante legal de 1os'trabajadores en la empresa SENTRY CIA.
ESF. DE CONTROL Y SERVICIOS, SL mediante la presente notifico mi
RENUNCIA al carge de representante de la COMISTON NEGOCIADORA DEI. PLAN
DE IGUALDAD, debidc a gque no voy a peder comprometerme con el
ejercicio de las competencias para su desarreclle y creacién de dicho
PTAN.

Barcelona, a jﬁﬁwgﬁb-«ﬁmﬁi

Firma

Yo, Jﬂy]gp TV ucais Bkt con DNI  3SOLOYIE N

come representante legal de los trabajadores en la empresa SENTRY CIA.
ESP. DE CCONTROL Y SERVICIOS, SL mediante la bresente notifico mi
RENUNCTA al cargo de representante de la COMISION NEGOCIADORA DEL DLAN
DE IGUALDAD, debido a que no VOy a poder comprometerme con el

ejercicic de las competencias Para su desarrollo y creacidn de dicho
PLAN.
Barcelona, a ‘M 4_ 1077

Firma
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SENTRY COMPANI4 ESPECIALIZADA DE CONTROL ¥ SERVICIOS, 5.L

CARTA DE RENUNCIA AL CARGO DE REPRESENTANTE DE LA
COMISION NEGOCIADORA PARA PLAN DE IGUALDAD

Yo, Atueo Rederth pypoiy con DNI /30 12]33. /7
como representante legal de los trabajaderes en la empresa SENTRY CIA.

ESP. DE CONTROL ¥ SERVICILOS, 8L mediante la presente notifico mi
RENUNCIA al cargo de representante de la COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE iGUALDAD, debido a que ne voy a poder comprometerme con el
gjercicio de las competencias para su desarrollo ¥ creacidn de dicho
PLAN.

Barcelona, a /f —fump- W27

Firma

Yo, e Fapiy frowy UREG3n DNT 22 9420, D

como representante legdl de log trabajadores en 1a empresa SENTRY CTIA.
ESP. DE CONTROL Y SERVICIOS, &L mediante la presente motifico mi
RENUNCIA al cargo de Yepresentante de la COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD, debido & que nc voy a poder comprometerme con sl
ejercicic de las competencias para su desarrollo ¥ creacién de dicho
PLAN.

Barcelona, a 4 gwir JU7E

Firma

?b, con DNT

como representante legal de log trabajadores en 15 empresa SENTRY CTA.
ESP. DE CONTROL Y SERVICIOS, SI mediante la presente notifico mi
RENUNCIA al cargo ge representante de la COMISISN NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD, debido a que no voy a poder couprometerme con el
ejercicio de las competencias para su desarrollo ¥ creacidén de diche
PLAN.

Barcelona, a

Firma
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Funcioneg de la Comisidn Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendrad las siguientes
conipetencias:

* Negociacién y elaboracién del diagnéstico Yy de las medidas que
integrardn el Plan de Igualdad.

* Elaboracién del informe de log resultados del diagnéstico.

* Tdentificacién de las medidas pricritarias, a la Iluz del
diagnéstice, su ambito de aplicacifn, los medios materiales v
humanos necesarics para su implantacién, asi como las personas u
Srganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

¢ Impulsc de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

* Remisidén del Plan de Igualdad gque fueére aprobado ante la
autoridad laboral competente a efectos de su registro, depésito y
publicacién.

* El impulso de las primerar accicnes de informacién ¥
sensibilizacién a la plantilla.

Régimen de funcionamiento de la Comigién Negociadora.

3.1. Reunicnes de 13 Comisién Negociadora.

La comisién acuerda reunirse al menos una reunidn mensual ordinaria

mientras se estd desarroliando el informe diagndéstico de la ewmpresa, b'g
reuniones trimestrales ordimariag una vez comience = implantarse el
Plan de Igualdad. Las reuniones se bueden convecar por cualquiera de
lag partes.

En cada reunidén se levantars un acta, en 1la que se harid constar:

* El resumen de las materias tratadas.
* los acuerdos totales o parciales adoptados,

* Los puntos sobre los que no haya acuerde, gque se podrin retomar,
en su caso, mas adelante en otras reuniones.

* Las actas serdn aprcbadas y firmadas, con manifestacicnes de
parte, si fuera necesmaric.
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3.2. Adopcidn de Acuerdos.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucidn de un
acuerdo, requiriéndose la mayoria de cada Una de las partes para la
adcpecidn de acuerdos, tanto parciales como totales. Emn todo caso,

dichc acuerdo requerirad 1la conformidad de la mayoria de 1la
representacidn de las personas trabajadoras gue componen la Comisién.

La Comisidén Negociadora podrd contar con el apoyo y asesoramiento
externo éspecializado en materla de igualdad entre mujeres y hombres
en el &mbito laboral, de momento sole cuenta con el asescramiento
externc por parte del instituto de mujeres, no obstante, no se
descarta si fuera necesario mds apoyo externo por  perscnal
especializad que podrd contar con voz, perc 8in voto.

En caso de desacuerdo, la Comigidén Negociadora podrd acudir a los
procedimientos y drgancs de solucidn autdnoma de conflictos, #i asi se
acuerda, previa intervencién de la comisifn paritaria del convenioc
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmard por eacrito y se firmara
por las partes mnegociadoras para su posterior remisidn, por la
Comisidén Negociadora, a la autoridad laboral competente a l1los efactos
de registro, depbsité y publicidad del Plan de Igualdad en 1los
téxminos previstos en el Real Decreto 71372010, de 28 de mayo, sobre
registro vy depésito de convenics y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas gue integran la Comisidn Negociadora, asi como, en =u
caso, las personas expertas que la asistan, deberin cbservar en todo
momento el deber de sigilo con respecto a aguella informacién que les
haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En tode casc, ningfin tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisidn podrd ser utilizade fuera del estricto &mbito de agquella ni

para fines distintos de los gue motilvaron su entrega.
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3.4. Sustitucidn de las personas que integran la Comisidn Negociadoxa.

Las personas que integren la Comisién Negociadora serén sustituidas en
casc de vacancia, ausencia, dimisién, finalizacién del mandato o que
le sea retirade por las perscnas gue la= designaron, por imposibilidad
o causa justificada. _

Las persqﬁas que dejen de formar parte de la Comisidn Negociadora vy
que representen a la empresa serdn reemplazadas por esta, y sai
representan a la plantilla serén reemplazadas por el organo de
representacidn legal y/o sindical de 1a plantilla de conformidad con
su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucién se formalizars por escrito la fecha de
la sustitucién y wotive, indicando nombre, apellidos, DRI ¥y cargo
tanto de ia persena saliente, ¢omo de la entrante. FEL documentc =e
anexard al acta constitutiva de la Comisidn Negociadora.

Y sin mis asuntos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 12:00
horas del dia 11 de eneroc de 2022.

Firma: Firma:

En representacidn
de la plantilla

Ignaci arcia

Hervas |} 433§356T

Montserrat

Tl

o .=

ol KO

Javier Rojas
Barcoijo

73543355
- '/}" ’I 4
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Anexo 3: Procedimiento para la prevencién/Actuacidén contra los
conflictos de Viclencia Laboral

(<4 SENTRY
JSERVEIS
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PROCEDIMIENTO PARA LA PREVENCION /
ACTUACION CONTRA

LOS CONFLICTOS DE VIOLENCIA LABORAL
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LEGISLACION

El articulo 173.1 fipifica el acoso laboral. Estatuto de los trabajadores. Condena la d!scnmmac;én
y garantiza la proteccion a la seguridad y salud en el trabajo.

El articulo 14 de La Ley de Prevencion de R[esgos laborales 31/1985 Articulo 14. Derecho a la
proteccién frente a los riesgos laborales.

lL.os trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en maieria de seguridad y salud en el
trabajo.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber del empresario de proteccion de
los trabajadores frente a los riesgos laborales. En cumplimienio del deber de proteccién, el
empresario debera garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicic en todos
los aspectos relacionados con el frabajo

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
recoge la obligacion de las empresas de implementar medidas concretas para abordar el acoso
sexual y el acoso por razdébn de sexo y arbitrar procedimientos especificos que
permitan prevenir y actuar frente a ellos.

POLITICA DE LA EMPRESA

SENTRY SERVEIS es consciente que ia violencia laboral tiene graves consecuencias para la
seguridad y salud de las personas trabajadoras y también para el normal desarrolio de la
actividad de la empresa. Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora.

En virtud de este derecho la Direcciéon de SENTRY SERVEIS se compromete a crear, mantener y
proteger con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respete la dignidad y fa
libertad sexual del conjunto de las personas.

A pesar de que los fenémenos de violencia laboral ya sea fisica y/o psicolégica no son nuevos,
las nuevas formas de organizacion del trabajo han tenido como consecuencia un incremento de
este tipo de riesgos laborales, englobados dentro de los riesgos psicosociales, capaces de
generar entornos de trabajo disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y salud de las
personas, entendida la salud como un estado de bienestar fisico, psiquico y social, y no solo
como la ausencia de enfermedad (OMS, 1977).

Por ello y a fin de cumplir con el deber de la empresa de velar por la seguridad y salud de las
personas trabajadoras, y de adopiar las medidas necesarias para protegerla, asi como para
defender el derecho de todas las personas a ser tratados con dignidad, se ha realizado el
siguiente protocolo, en base a los siguientes principios:
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SENTRY SERVEIS rechaza, de manera contundente, cualquier tipo violencia laboral en el trabajo
y declara, expresamente, que los considera inaceptables e infolerables, independientemente de fa
posicién en el organigrama que ocupe la victima o el acosador.

- Todas las personas tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, donde se reciba un frato
correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su intimidad y su integridad fisica y moral, libre
de probiemas de intimidacion, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier ofra condicién o circunstancia personal o
social, incluida su condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos. Deben tener
garantizada la ayuda, estableciendo las medidas preventivas y correctivas oportunas.

- SENTRY SERVEIS se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para
prevenir y corregir, los riesgos psicosociales, incluyendo especialmente fos casos de violencia
laboral.

- SENTRY SERVEIS velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas, como de formacién e
informacién, para prevenir la aparicion de conductas de violencia laboral fisica y/o psicolégica en
la empresa.

Es responsabilidad de todas las personas que componen la empresa el asegurar un entorno de
trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran, por tanto, deben activar el protocolo
contra la viclencia laboral cuando sean conocedores de situaciones de menoscabo de los
derechos a la dignidad de las personas.

Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de viclencia laboral siendo
consideradas como falta laboral y dando lugar a ia aplicacion del régimen disciplinario
establecido.

OBJETIVO

La Direccion de la Empresa SENTRY SERVEIS a través de este Procedimiento, marca como
objetivo la prevencién integral y la mejora de las condiciones de trabajo, y la seguridad y salud de
las personas trabajadoras, especialmente en lo que a violencia laboral hace referencia

En este protocolo se incluye también la prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y al acoso
por razones de sexo recientemente publicado por el Ministerio de Igualdad. dando cumplimiento
al RD901/2020 de 13 de octubre

Se quiere garantizar ei cumpiimiénto de las funciones preventivas con eficacia y eficiencia, y de
este modo mejorar la calidad de vida laboral y prevenir cuaiquier tipo de viclencia laboral
protegiendo a ia totalidad de las perscnhas que componen la empresa :

Deja expresa constancia de su intencidén de adoptar, en el marco de sus responsabilidades,
cuantas medidas sean necesarias para asegurar un ambienie de trabajo psicosocialmente
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saludable, libre de violencia laboral contra las personas, no permitiendo ni consintiendo conductas
de esta naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer en SENTRY SERVEIS., un
procedimiento de actuacién para el caso de que algln trabajador o trabajadora que detecte o
considere que es objeto de viclencia laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a
cabo las actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso y se
adopten las medidas pertinentes.

En consecuencia, se determinan en el presente protocolo las medidas y actuaciones que,
persiguen un clima laboral adecuado y, en caso de necesidad, si se ha conculcado ¢l derecho de
las personas, una via de solucidén rapida, eficaz y confidencial de los conflictos que pudieran
plantearse en esta materia en el seno de SENTRY SERVEIS.

ALCANCE

Todas las personas trabajadoras que prestan sus servicios en los centros de trabajo de SENTRY
SERVEIS, independientemente del tipo de contrato laboral que les una a nuestra empresa, tienen
derecho a iniciar el presente procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten
victimas de una posible situacién de violencia laboral.

El alcance es para todas aquellas conductas de violencia fisica o psicolégica que se produzca en
el entorno iaboral entre personas de una misma empresa, entre personas de diferentes empresas
que presten sus servicics en nuestro/s centro/s de trabajo, y la que eventuaimente se establezca
entre usuarios/clientes y las personas trabajadoras en la prestacion de servicios.

COMUNICACION DE LA DECLARACION Y RESPONSABILIDAD

La empresa se asegurara mediante registro de firmas que la “Declaraciéon de ia Politica y
Procedimientos conira los conflictos de violencia iaboral” es comunicada y comprendida por todas
las personas y que éstas tienen facil acceso a los modelos de denuncia establecidos. Y con elio,
adquieren el firme compromisc de NO tolerar ni provocar ningin comportamiento de violencia
laboral.

DEFINICION DE CONCEPTOS

Es importante que queden claramente alguncs conceptos gue se consideran primordiales en el
presente procedimiento.

1 VIOLENCIA: La Organizacién Internacional del Trabajo entiende la violencia como
“cualquier tipo de comportamiento agresivo o insultante susceptible de causar un dafio o
molestias fisicas o psicolégicas a sus victimas, ya sean estos objetivos intencionados o
testigos inocentes involucrados de forma no personal o accidental en los incidentes”.

2 VIOLENCIA EN EL TRABAJO: Son las conductas de violencia fisica o psicolégica que
se producen en el entorno laboral entre las personas frabajadoras de una misma
empresa, entre personas de
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centro de trabzajo, entre la direccion de la empresa o0 mandos intermedios y las personas a
su cargo, y también la que eventuaimente se establezca entre los usuarios/clientes y
personal de la empresa en la prestacion del servicio.

CONDUCTAS DE VIOLENCIA FISICA: Son aquellas que suponen una agresion fisica en
el entorno laboral entre las personas trabajadoras de una misma empresa, entre
personas de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de trabajo,
entre la direccién de la empresa 0 mandos intermedios y las personas a su cargo, y
también la que eventualmente se establezca entre los usuarios/clientes y personal de |la
empresa en la prestacién del servicio.

CONDUCTAS DE VIOLENCIA PSICOLOGICA: Son aquellas que suponen una agresion
psiguica en el entorno laboral entre las personas trabajadoras de una misma empresa,
entre personas de diferentes empresas que presten servicios en un mismo centro de
trabajo, entre la direccidén de la empresa o mandos intermedios y las personas a su cargo,
y también la que eventualmente se establezca entre los usuarios/clientes y personal de la
empresa en la prestacion del servicio.

Dentro de las conductas de violencia psicolégica cabe destacar:

4.1 ACOSO DISCRIMINATORIQO: Toda conducta no deseada relacionada con el origen
racial o étnico, la religion o las convicciones, la discapacidad, la edad, o la orientacién
sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad
y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo.

4.2 ACOSO LABORAL O MOBING: Exposicion a conductas de violencia psicologica,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte
de otra/s que actian frente aquella/s desde una posicidon de poder (no necesariamente
jerarquica).

4.3 ACOSO SEXUAL: Es la situacién en que se produce cualquier comportamiento verbai,
no verbal o fisico, no deseado, de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo
por aplicacion directa ya que no esta definido en el ordenamiento laboral espafiol)

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

E! condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidén de
una situacién constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién

por razén de sexo.

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

sexual las conductas gque se describen a continuacion:

Conductas verbales:
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' Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual,
* Flirteos ofensivos;
« Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
¢ Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

+ Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

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

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

Comportamientos Fisicos:

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

excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro que” o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“‘guid 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, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocién, a la retribucion o a cualquier otra decisiéon en relacién con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera
aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un

beneficio o condicién de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipoc de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivoe para fa victima, como consecuencia de actitudes y

comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
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miembro de la empresa, con independencia de su posicidbn o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

4.4 ACOSO POR RAZON DE SEXOQ: La igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un derecho basico de las personas trabajadoras. E! derecho a la
igualdad de frato entre mujeres y hombres debe suponer la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacion en
el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma que
existan las condiciones necesarias para que su igualdad' sea efectiva en el empleo v la

ocupacioén

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de

elementos conformadores de un comdn denominador, enire los que destacan:

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.

) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafic 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.
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d) - Que no se trate de un hecho aislado.
¢)  El motive de estos comportamientos 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 discriminacion social se les
presumen inherentes a elias. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede
ser sufridoc por los hombres cuando estos ejercen 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.

E! condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situaciéon constitutiva de acoso por razén de sexo se considerard también acto de

discriminaciéon 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 lHegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de

manera reiterada.

Atagues con medidas organizativas

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

b) Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

¢) No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

d) Negar u ocultar los medios para realizar el frabajo o facilitar datos erréneos.

e) Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de
la persona, o que requieran una cualificacion mucho mencr de la poseida.

)  Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

g) Robo de perienencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del

ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
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h) Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

)  Manipulacién, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las [lamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

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




a)

b)
c)
d)
e)
f)
9)

a)
b}
c)
d)
e)
f)

9)
h)

a)

b}

c)
d)
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Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacién de ia persona separandola de sus comparfieros y compafieras
{aislamiento).

Ignorar ia presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companieras y companieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la perSona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona

(teléfono, correo electrénico, ete.).

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

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrifo.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas 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.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

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

Manipular la reputacién personal o profesicnal a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion. |

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

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

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

etc.
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PLAN DE ACCION INTERNO

Las situaciones de violencia laboral son procesos que se generan graduaimente al amparo de
unas malas condiciones de trabajo, y una deficiente organizaciéon, por tanto, la empresa
determina las siguientes fases en el presente protocolo, para establecer las pautas necesarias
desde la fase de prevencion activa hasta la toma de decisiones sancionadoras.

Para su eficacia, y la garantia de Seguridad de la persona frabajadora que cursa la denuncia, las
personas que median se comprometen a ser garantistas y respetuosos con los derechos de
intimidad y con el deber de confidencialidad, en la totalidad de las fases del proceso.

PRIMERA FASE: NEGOCIACION Y ACUERDO

En esta fase se garantiza la adopcion de la voluntad y compromiso de las partes (empresa y
trabajadores/as) para prevenir y/o erradicar la violencia en la empresa.

| as actuaciones que componen este primer paso son:

a) Firma de una Politica de Prevencion en material de Violencia Laboral por parte de la
empresa y representantes de la empresa, que englobe a todas las personas trabajadoras. _

b) El compromiso explicito por parte de todo el personal de Seniry de adoptar el
procedimiento como método para la prevencion de situaciones de violencia laboral.

c) Determinacién de las personas que compongan la Comisién de Investigacion y
nombramiento de una persona que actle como mediador, alcanzando un acuerdo en la
designacion de la/s persona/s y en las funciones atribuidas.

£l mediador sera designado de forma consensuada entre la empresa y la representacion legal de
las personas trabajadoras. Sera la persona a la que deben dirigirse los trabajadores y
trabajadoras para informar de una situacién de posible violencia laboral. Esta comunicacion
debera realizarse a la direccién de correo electronico plandeigualdad@sentryserveis.com

El mediador debera actuar con total independencia y contara con capacidad absoluta en este
ambito. Asume con su cargo el tratamiento de la informacion con absoluta discrecion y
confidencialidad sobre el problema que se le expone.

Las Funciones de! Mediador son:

a) Recibir las denuncias de posible violencia laboral.

b) Atender a la persona que inicia el procedimiento, a la menor brevedad.

c) Investigar los casos de forma objetiva y neutral, con discrecion y rigurosa confidencialidad.

d) Adoptar las medidas oportunas y establecer la adopcién de medidas cautelares, si fuese
preciso.

e) Informar a la Comisién de Investigacion a la mayor brevedad en aquellos casos que no
disponga de datos suficientes para obtener una conclusién determinante.
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La Comisidn de Investigacién de Violencia Laboral estara formada por:

a) El mediador.
b) Representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras establecidos de
forma paritaria.

Las funciones de la Comisién de Investigacion de Violencia Laboral:

a) Proponer, previo informe del mediador, el asesoramiento de profesionales o asesores,
internos o externos, ajenocs a la comision.

b} Velar por las garantias comprendidas en este procedimiento.

c) Elaborar, a la vista de la informacién facilitada por el mediador, el informe de conclusiones
y la propuesta de resolucién y/o sancion.

Todas las personas que intervengan en este procedimiento deben aceptar el compromiso de
maxima confidencialidad, sigilo y respeto a las personas implicadas y a los datos que se
dispongan para la valoracién y resolucién del caso.

SEGUNDA FASE: PREVENCION PROACTIVA

Una vez alcanzado el compromiso y establecidos los medios materiales y humanos, se debe
analizar el sistema de organizacion, para promover una actuacion preventiva proactiva y eficaz.

Para ello se debe:

a) Realizar el test del Método Leymann como actividad preventiva actual de la empresa, no
solo a nivel documental, si no mediante la recogida de datos, impresiones y experiencias
aportadas por las personas trabajadoras {.

b) Establecer el perfil de ia empresa, y en base a las fortalezas y debilidades, desarrollar la
actividad preventiva especifica, determinando las areas sobre las que se debe actuar de manera
prioritaria y estableciendo una planificaciéon.

¢} Integrar la prevencién de la violencia Laboral en el sistema de gestion de la empresa,
recogiéndose debidamente en el Plan de Prevencién
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TERCERA FASE: DETECCION TEMPRANA DE SITUACIONES DE RIESGO DE VIOLENCIA

Esta fase, lo que se centra es en la deteccion tempana de situaciones de viclencia laboral,
cuando estan en bases de baja intensidad o corta duracién, para evitar su deterioro, y reducir ia
posibilidad de dafios sobre la persona afectada.

Para ello, se realizan las siguientes actuaciones de deteccion y prevencion:

a) Realizar una Evaluacién e Identificacion de riesgos psicosociales, para obtener
indicadores que nos faciliten detectar la violencia laboral. Las situaciones de violencia laboral
son el resultado de un proceso paulatino de degradacién del ambiente de trabajo.

b) Crear una dinamica de trabajo cooperativo, en el que se incorpore la participacion activa de
los y las delegadas de prevencion, los trabajadores y trabajadoras designadas y el personal de
prevencion.

c) Vigilancia de la salud especifica encaminada a la deteccion de aiteraciones psiquicas en las
personas trabajadoras. '

d) Formar a los miembros del Comité de Investigacion:

El mediador y/o las personas que componen el Comité de Investigacion recibiran formacion e
informacién sobre como realizar la implantacién def Procedimiento para la Prevencién / Actuacion
contra los Conflictos de Violencia Laboral.

La empresa formara e informara a la totalidad de las personas trabajadoras mediante:

+ Publicacion de la Politica de Prevencion en materia de Violencia Laboral.

= Formacion y/o informacién sobre el procedimiento para la prevencidon /actuacion contra
los conflictos de violencia laboral. Las personas trabajadoras podran realizar preguntas
y solicitar aclaraciones, verificando el conocimiento y comprension del mismo.

o Puesta a disposicion del modelo de denuncia en casos de viciencia laboral y los medios
necesarios para su utilizacion.

» Debe quedar constancia de la recepcion y comprension por parte de la persona, asi
como que asume la responsabilidad correspondiente.

GESTION Y RESOLUCION INTERNA DEL CONFLICTO

El procedimiento constara de las siguientes fases:

a) Iniciacion o denuncia.

b) Desarrollo ¢ Investigacion

¢) Finalizacién o resolucion.

d) Fase de post-resolucién o seguimiento.




FASE DE INICIACION O DENUNCIA

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de una presunta violencia laboral (fisico
o psicoldgico), que no pueda ser resulto por medios propios sin la intermediacion de la estructura
organizativa, lo pondra en conocimiento del Mediador designado al efecto, utilizando los modelos
de denuncia internos establecidos.

También podran denunciar casos de presunta violencia laborali, los representantes legales de los
trabajadores y trabajadoras, asi como cualquier trabajador/a que tenga conocimiento de la
existencia de casos de esta naturaleza siempre que previamente se comunique al afectado y se
obtenga su autorizacion.

El escritc de denuncia se realizard con el modelo establecido y debera contener, la siguiente
informacién:

ldentificacién y firma de la persona que formula la denuncia.

Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso.

Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo los actos violentos.
Cualgquier informacion que facilite la investigacion de los hechos.

Para iniciar esta actuacion es preferible disponer de pruebas o testigos, para evitar que un caso
de violencia encubierto pueda agravarse ante la impunidad del agresor por la falta de pruebas, y
la mayor sensacién de indefension por parte de la victima.

Si no dispone de pruebas solicite al mediador que establezca medidas de tutela.

No se tendran en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas denuncias
gue se realicen de forma andnima o no contengan la relacion de hechos gue pudieran constituir
dicha situacion.

Una vez que la denuncia ha sido presentada, se mantendra una entrevista con fa presunta
victima, en el plazo maximo de los 2 dias [aborables siguientes a su recepcién, salvo en casos de
fuerza mayor, en los que la entrevista se realizara en el menor plazo de tiempo posible.

En dicha entrevista, el mediador solicitara la ampliacion de la informaciéon sobre los hechos,
entorno laboral y social, efc., que estime pertinentes y procedera a recabar, del trabajador/a, el
consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a cuanta informacién sea precisa.

Las denuncias se tramitaran observando un riguroso respecto a la intimidad, confidencialidad,
objetividad y neutralidad que quedan garantizados a través del presente procedimiento.

En caso de denuncia infundada o falsa o por el contario represalias contra una persona que haya
presentado de buena fe una denuncia, circunstancias agravantes, reincidencia, se establecera un

79
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compromiso por parte del mediador y de la comision de investigacion de poner en conocimiento la

conducta delictiva a la autoridad judicial.

Se debera tener en cuenta que si se tienen indicios de criminalidad no se podra activar la
mediacién ni reunir victima y acosador. En este caso a la mayor brevedad posible se informara al

Ministerio fiscal.

FASE DE DESARROLLO O INVESTIGACION

A partir de la primera entrevista, con la presunta victima, mantenida por el Mediador, éste
precisara recabar toda la informacién necesaria, conocer las caracteristicas organizacionales del
centro de trabajo y/o del puesto de trabajo y aclarar/contrastar los hechos denunciados, por lo que
podra realizar las siguientes acciones:

a) Enfrevista con aquellas personas que puedan aportar mformacmn del centro de trabajo.

b) Entrevista con los superiores jerarquicos.

c) Entrevista con la/s persona/s que presuntamente estan llevando a cabo los actos violentos.

d) Recabar cuantos antecedentes o informacion se considere Util para obtener un mejor
conocimiento de los hechos denunciados y para averiguar la veracidad de jos mismos
(antecedentes disciplinarios, laborales, situaciones similares que hayan podido darse por
parte del presunto acosador o ia victima, etc.).

Durante !a tramitaciéon de! expediente a propuesta del Mediador la direccidon de la empresa
adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de
acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitive en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

Las personas que participen en este apartado:

Podran solicitar la presencia del delegado/a de prevencion durante la fase de entrevista
Aportaran su autorizacién para que el mediador o persona designada para la realizacion de
las entrevistas, proporcione los datos obtenidos al mediador, conociendo el contenido de la
informacion que sera aportada y mostrando su conformidad con la misma y bajo el
compromiso de confidencialidad, sigilo y uso preventivo por todas las partes intervinientes en
el presente procedimiento.

Esta fase no debe exceder un plazo de 20 dias desde la presentacién de la denuncia.
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FASE DE FINALIZACION O RESOLUCION

Una vez finalizada la investigacion el Mediador elaborara un informe en el que recogera los
hechos, testimonios, pruebas practicadas. A partir del analisis de la informacién obtenida, se
debera realizar un informe en el que se recojan los siguientes aspectos basicos:

¢ Relacién con los antecedentes del caso.
e Hechos que hayan podido ser acreditados y pruebas realizadas.

La comision de investigacion; una vez recibidas las conclusiones del Mediador; adoptara las

decisiones que considere oportunas en el plazo de tres dias laborables. La decision se

comunicara por escrito a fa victima y a la persona denunciada.

Posteriormente llegaremos a las Conclusiones del procedimiento, en el que se pueden originar
las siguientes situaciones:

1. Que existan indicios racionales de una posible situacién de violencia laboral o de
hechos o circunstancias que pudieran ser constitutivos de falta laboral.

a) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la

comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse

entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

+ Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa. _

« Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacién, se sancionard a la persona agresora aplicando el
cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrén en cuenta

las siguientes:

e Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
¢ La suspension de empleo y sueldo

« La limitacién temporal para ascender
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+ El despido disciplinario

Se mediara para la consecucién de un acuerdo y el compromiso por parte del acosador/a de no
volver a provocar dicha situacién.

Se determinara una sancién en base al régimen disciplinario del Convenio Colectivo vigente
teniendo en cuenta los elementos de graduacion establecidos (reincidencia, grado de perjuicio
ocasionado a la victima, N.° de personas afectadas, actitud y compromisc por parte del
acosador/a para llegar a un acuerdo y corregir su falta)

2. Que no se constaten indicios racionales de una situacion de viclencia laboral, ni de otra
circunstancia constitutiva de falta laboral.

a) Se convocara a la parte denunciante para exponerle las conclusiones a fas que se haya
llegado tras el proceso de analisis y verificacion de los hechos que no evidencian la
situacion de viclencia pretendida.

b) Si se constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, con la
intencién de perjudicar al denunciado, o a la empresa, el mediador podra instar la
correspondiente actuacién disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
Derecho pudieran corresponder.

En estos dos casos, se convocara a la Comision de Investigacion, para la valoracion del

informe de conclusiones y la emisién de la correspondiente propuesta de archivo.

3.- Que no existan datos suficientes para determinar una conclusion al respecto y el
mediador active la Comisién de Investigacién, en la cual se analizara la informacion

disponible y se llegara a una conclusién consensuada.

Si es necesario se retomara la actuacion del procedimiento en el apartado que corresponda en

funcién del caso, realizando los apartados de manera conjunta.

Independientemente del presente proceso, el interesado podra acudir directamente, si lo

considera oportuno, a la via judicial que corresponda.
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FASE DE SEGUIMIENTO

El mediador debera:

a) Comprobar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas en los informes de
conclusiones, dentro de los plazos marcados en los mismos.

b) Supervisar la evolucion de la persona afectada, tanto en lo que se refiere a los dafios sobre la
salud como a la adecuacién de las medidas organizativas correctoras.

¢} Verificar la aplicacién de las medidas disciplinarias impuestas, garantizando el fin de la actividad
de violencia iaboral.

d) Se legitima al mediador junto con Comité de Seguridad y Salud efectuar un seguimiento de las
medidas propuestas, comprobar el grade de cumplimiento dentro de los plazos establecidos, y
de la salvaguarda del principioc de no discriminacion, asi como de la supervisién de la persona
afectada, y de la existencia de posibles represalias conira cualquiera de las personas gue hayan
intervenido en el procedimiento en condicion de denunciante, victima, testigo o informador y de la
aplicacién de las medidas disciplinarias impuestas.

Fecha: Fecha: Fecha:

Direccién centro: Mediador Trabajador/a
designado/a:

Nombre: Nombre: Nombre:

DNI: : DNI: DNi:

Firma: | Firma: Firma:
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ANEXQ I- DENUNCIA DE VIQOLENCIA LABORAL

00 7 T DN , mayor de edad, con D.N.L
[11¥] 1 1 S , VECINO  de.. .. . e , con domicilio en la
Calle. .. , ante el Mediador de
............................................. , comparezco y, como mejor proceda, expone:

Que el compareciente es personal de la citada empresa, con categoria laboral

o (=S O , desempefiando sus funciones en el departamento
de. e bajo ia supervisién de
00 - T PP PPN ,
desde hace aproximadamente
D/DAA ... e viene ejerciendo violencia laboral sobre :

En ' _ concreto,

Por todo lo expuesto, SOLICITO que teniendo por preseniado este escrito y por denunciados los

hechos relatados en el cuerpo del mismo, proceda a realizar la correspondiente investigacion,

dandole el curso iegalmente establecido.
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ANEXO II: LISTADO DE ACTUACIONES CONSIDERADAS VIOLENCIA TABORAT.

Violencia Laboral incluye toda conducta, declaracién o solicitud que pueda considerarse ofensiva,
humillante, violenta o intimidatorio, que se produce en el lugar de trabajo o con ocasién de este y
que implique el insulto, menosprecio, humillacién, discriminacién o coaccion de la persona en el
ambito fisico, psicologico, sexual o ideolégico, pudiendo llegar a lesionar su integridad a través de
la degradacion de las condiciones de trabajo, cualquiera que sea el motivo que lleve a ia
realizacion de esa conducta.

Se enumeran manifestaciones de Violencia L.aboral, no siendo una lista vinculante ni cerrada:

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES.

Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su voluntad.
Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva y cuestionar contintamente sus
decisiones.

o No asignar tareas, o asignar tareas sin sentido, degradantes o muy por debajo de sus
capacidades con la intencion de excluir a la persona de la organizacion.

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA Y CREACION DE AISLAMIENTO
SOCIAL.

+ Elsuperior restringe a la persona y/o a los compafieros las posibilidades de hablar.
» Cambiar la ubicacion de una persona, sin motivo alguno, separandole de sus companeros.

ATAQUES A LOS ASPECTOS PERSONALES DE LA VICTIMA

Burlarse y realizar criticas permanentes a [a vida privada de la persona.
Realizar llamadas telefonicas, cartas, mensajes de correo electrénico, sms o similares de
caracter ofensivo o de contenido sexual.

e Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos y menospreciar sus
capacidades.

« Afagues personales con motlvo de sus creencias, raza, ideologia, nacionalidad, edad,
sexo, discapacidades o cualquier aspecto personal del trabajador/a.

VIOLENCIA FISICA/ VERBAL

Acosar sexualmente, con insistencia y/o violencia.

Maltratar fisicamente, desde la menor de las expresiones, incluida la amenaza verbal.

Realizar amenazas verbales, gritos, insultos, y/o criticas permanentes.

Hablar mal de la persona a su espalda y difundir rumores denigrantes o humillantes.
Descrédito de la capacidad laboral y deterioro de las condiciones del ejercicio profesional.
Robos y dafios. A los materiales para el ejercicio de la actividad profesional y el adecuado
mantenimiento de las condiciones de la actividad laboral.
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ANEXQ IIXI: LISTADO DE REFERENCTA DE CONDUCTAS QUE SON, O NO SON, ACOSO
LABORAL.

A.- Conductas consideradas como acoso laboral.

¢ Dejar a la persona de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin causa
alguna que lo justifique.

¢ Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que a la persona se le asignan.

¢ Ocupacion de tareas indtiles o que no tienen valor productivo. |

* Accion de represalia frenie a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

¢ Insultar o menospreciar repetidamente a otra persona.

» Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas

. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B.- Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de

otras infracciones)

+ Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente estabiecido.

+ Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos

+ Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varias personas trabajadoras

+ Conflictos durante las huelgas, protestas, etc...

+ Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre elios.

+ Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

s Conflictos personales y sindicales.

Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo vy

Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.







