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A.- ANTECEDENTES

- Union Europea:

O

©)

@)

@)

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion.

Directiva 2010/41/UE, de 7 de julio de 2010, sobre la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una
actividad autbnoma, incluidas las actividades agricolas, asi como sobre
la proteccién de la maternidad, y por la que se deroga la Directiva
86/613/CEE del Consejo.

Comision Europea con la Carta de la Mujer de 2010
Estrategia de Igualdad de Género 2014-2017 del Consejo de Europa
Nueva Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023

- Estrategia sobre igualdad de género del Programa de las Naciones Unidas para
el Desarrollo, 2014-2017

- Agenda 2030 de las Naciones Unidas para el Desarrollo Sostenible:

O

Objetivo 5: Lograr laigualdad de género y empoderar a todas las mujeres
y las nifias que incluye 9 metas y 14 indicadores.

Objetivo 16: Promover sociedades pacificas e inclusivas para el
desarrollo sostenible, facilitar el acceso a la justicia para todos y construir
a todos los niveles instituciones eficaces e inclusivas que rindan cuentas.
Las metas relacionadas con la igualdad de género dentro de otros ODS
comosonell1,3,4y8.

- Constitucién Espafiola: El articulo 1 de la Constitucion de 1978 proclama la

igualdad como uno de los valores superiores del ordenamiento juridico y el

articulo 14 propugna la igualdad de los espafioles ante la Ley, sin restricciones.

- Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Hombres y

Mujeres.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medias urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro.



B.- CARTA DE COMPROMISO

Las desigualdades y la existencia de estereotipos de género persisten en nuestra
sociedad en ambitos como la educacion, cuidado de hijos y familiares llegando a
alcanzar el mercado laboral. Desde OMNIA SEGURIDAD, S.L. somos conscientes de
esta realidad social y queremos contribuir a la consecucion de la igualdad efectiva de
hombres y mujeres.

OMNIA SEGURIDAD, S.L. reconoce la igualdad como principio basico y transversal de
nuestra Empresa. En nuestra operativa esta la de promover un entorno de trabajo
respetuoso con nuestros empleados y voluntarios, y nos implicamos en su formacion y
desarrollo profesional. Propiciamos la diversidad de opiniones, perspectivas, culturas,
edades y géneros en el seno de nuestra organizacion”.

En el articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

Se realizara un diagnoéstico previo para conocer la situacion actual de nuestra asociacion
en materia de igualdad y poder establecer las acciones necesarias para llevarlo a cabo.

Valencia, a 11 de diciembre de 2023.

La Direccion.



C.- AMBITO TERRITORIAL Y PERSONAL VIGENCIA.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El presente plan extiende su aplicacion y vincula, a nivel nacional, a todas las
trabajadoras y trabajadores adscritos de la empresa OMNIA SEGURIDAD, S.L.
independientemente de su modalidad contractual o cargo que ostente, mientras dure su
relacion laboral con la misma.

VIGENCIA:

La cultura de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en OMNIA
SEGURIDAD, S.L. tiene vocacion de futuro y es de duracion indefinida.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios, a contar desde su firma,
entrando en vigor con la firma el dia 30 de julio de 2024 hasta el 29 de julio de 2028.

Sin perjuicio de que anualmente, en funcién de las necesidades que se detecten en la
Comision de Seguimiento se puedan modificar o incorporar acciones al plan, después
de su negociacion y previo el acuerdo correspondiente.



D.- DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndstico nos permite obtener informacion sobre la igualdad de oportunidades en
nuestra empresa, detectar e identificar posibles irregularidades y posibilitar la

intervencion para corregirlas, en su caso.
Para este diagnostico se han llevado

a cabo dos acciones: distribucion de un

cuestionario y recopilacion de datos de situacion del afio 2023.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres

en su articulo 46.1 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico previo a la elaboracion

del Plan de Igualdad de la empresa.

DATOS DE LA EMPRESA

RAZON SOCIAL

OMNIA SEGURIDAD, S.L.

NIF

B-98781610

DOMICILIO SOCIAL

C/FRAY JUNIPERO SERRA 78, BJ 4

FORMA JURIDICA

SOCIEDAD LIMITADA

ANO DE CONSTITUCION

2016

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

NOMBRE LORENA BONACHE BANULS

CARGO ADMINISTRADORA

TELEFONO 963685462

EMAIL ADMINISTRACION@OMNIASEGURIDAD.ES
RESPONSABLE DE IGUALDAD

NOMBRE JOSE GIMENO LERMA

CARGO JEFE DE SEGURIDAD

TELEFONO 963 68 54 62

EMAIL JGIMENO@OMNIASEGURIDAD.ES

ACTIVIDAD
SECTOR ACTIVIDAD SEGURIDAD PRIVADA
CNAE 8010

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD

SERVICIOS DE SEGURIDAD PRIVADA

DISPERSION GEOGRAFICA Y AMBITO DE
ACTUACION

ACTUALMENTE COMUNIDAD VALENCIANA'Y CASTILLA
Y LEON

DIMENSION

PERSONAS TRABAJADORAS MUJERES ‘ 29 | HOMBRES ‘ 92 ‘ TOTAL ‘ 121
CENTROS DE TRABAJO C/FRAY JUNIPERO SERRA 78
FACTURACION ANUAL (€) 4.723.846,80€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
DISPONE DE DEPARTAMENTO DE PERSONAL S|
CERTIFICADOS O RECONOCIMIENTOS DE
IGUALDAD OBTENIDOS NINGUNO
REPRESENTACION LEGAL Y/O SINDICAL DE LAS
TRABAJADORAS Y TRABAJADORES HIUMIE =S ROMERES rovsl



mailto:JGIMENO@OMNIASEGURIDAD.ES

El presente plan extiende su aplicacion y vincula, a nivel nacional, a todas las
trabajadoras y trabajadores adscritos de la empresa OMNIA Seguridad, S.L.,
independientemente de su modalidad contractual o cargo que ostente, mientras dure
su relacion laboral con la misma.

De una parte, como representacion empresarial:
e Carlos Hugo Pomar Milvaques

José Gimeno Lerma

Inés Gimeno Hidalgo

Laura Calder6n Rodriguez

Oscar Genovés Paredes

Juan José Garcia Sanahuja

Por parte de los centros con representacion:
o Rafael Alagarda Navarro (RLPT UGT)
e Héctor Figueres Jares (RLPT CCOO)
e Salvador Murillo Ruiz (RLPT USO)

Por parte de los centros sin representacion:
e Pedro Jarabo Latorre (CCOO HABITAT)
¢ Mila Albert Bercet (FTSP-USOCV).

e Mar Cruz Fernandez (FESMCPV-UGT)

Por parte asesores sindicales:
e Mirna Acosta Vazquez (CCOO HABITAT)



INTRODUCCION DEL DIAGNOSTICO

En el presente documento se recogen los resultados obtenidos del diagnéstico de la
situacion respecto a la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres de OMNIA
Seguridad, S.L.

En este diagnostico evaluamos la situacion actual de la empresa, donde podremos ver
los puntos que seguir trabajando para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres dentro del contexto laboral y en el &mbito de las relaciones laborales.

Desde la Direccién General de OMNIA Seguridad se quiere dar a conocer el trabajo que
se realiza en materia de igualdad, siendo este un proceso de mejora continua que ha de
paliar las posibles situaciones de discriminacion, directa o indirecta, que pudieran darse
en nuestro centro.

La finalidad de este plan de igualdad es establecer acciones de progreso y darles
continuidad y seguimiento para asi poder construir una empresa que lucha realmente
por la Igualdad y la Diversidad.

RNSP 4234
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MUJER HOMBRE |

DELEGACION DE
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ADMINISTRATIVA

COORDINADOR

HOMBRE

MUJERES 23,97% -
HOMBRES 76,03%
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1.- ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

1.1.- CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA:

. Numero de personas en plantilla

N° TOTAL DE PERSONAS EN

Mujeres
PLANTILLA

Hombres

121 29 (23,97%)

92 (76,03%)

O HOMBRES 92

B MUJERES 29

O PLANTILLA
TOTAL 121

-Infrarrepresentacién femenina. Se observa infrarrepresentacion femenina en
muchas de las categorias y puestos de la empresa, sefialando la importancia de
incluir acciones para fomentar contrataciones y promociones del sexo

infrarrepresentado.

Se observa que un 23,97% de mujeres frente a 76,03% de hombres. Hay que
sefalar que, pese al dato, estamos por encima de la media de Espafia respecto a
mujeres en el sector (15% de mujeres de media en el sector segiin APROSER

en el informe anual de 2022).




Distribucion de la plantilla por grupos de edad.

Grupos indice de indice de %
de edad Distribucion Concentraciéon Brecha
Mujeres | Hombres | TOTAL % % % %
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

Menos

de 20 0 0 0

afos

De 20 a 50%
. 4 12 16 25% 75% 13,8% 13,05%

30 afos

De3la 64%
. 5 23 28 18% 82% 17,24% 25%

44 afios

De 45 a 38%
. 13 29 42 31% 69% 44,83% 31,52%

54 afos

De 55 a 52%
. 5 16 21 24% 76% 17,24% 17,39%

60 afos

De 61 a 71,42%
. 2 12 14 14,29% 85,71% 6,89% 13,05%

65 afos

Mas de 0 0 0

65 afos

TOTAL 29 92 121

Por rango de edad, se sefala que la plantilla tiene una media de 44,5 afios.

La edad mayoritaria en la empresa es la identificada con el intervalo comprendido entre
45 a 54 afos, en el cual se observa que se encuentra un 34,71% de la plantilla. El segundo
intervalo con mas personal es la que comprende entre los 31 a los 44 afios, en el cual se
observa que se encuentra un 23,14% de la plantilla; seguido por el intervalo de 55 a 60
afios con un 17,35%, el de 20 a 30 afios en cuarto lugar con un 13,22% y por ultimo el

intervalo de 61 a 65 afios donde se encuentra el 11,57% de la plantilla.

10




A continuacion, desglosamos dicha plantilla por grupos de edad y cargos en la empresa:

DIRECTOR
GENERAL

JEFE DE
SEGURIDAD

JEFE DE VENTAS

ADMINISTRACION

COORDINACION

VIGILANTES DE
SEGURIDAD

GRUPOS
DE EDAD

MUJER

HOMBRE

MUJER

HOMBRE

MUJER | HOMBRE

MUJER HOMBRE

MUJER HOMBRE

MUJER | HOMBRE

Menos de

20 afios

De 20 a

30 afios

De3la

44 afos

De 45 a

54 afios

12 27

De55a

60 afios

De 61 a
65 afios

Mas de

65 afios

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Nivel de

estudios

Mujeres

Hombres

Total

indice de Distribucién

indice de

Concentracioén

%

Mujeres

%

Hombres

% Mujeres

%

Hombres

%

Brecha

Sin estudios 0

0

0

0

Primarios 0

0

0

0

(1)

Secundarios

28

90

118

23,73%

76,27%

96,55%

96,77%

Universitarios 1

33,33%

66,67%

3,45%

2,17%

Total

29

93

121

(1) Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP.

En esta tabla podemos destacar que, en su gran mayoria, la plantilla tiene estudios

Secundarios (1) con un 97,52%, de este porcentaje el 23,73% son mujeresy el 76,27%

hombres.
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) Distribucion de la plantilla por antigiiedad

] indice de
Indice de Distribucion »
Concentracion
Antigiedad | Mujeres |Hombres | Total
% % ) % %
] % Mujeres
Mujeres | Hombres Hombres | Brecha
Menos de 1 afio 8 31 39 20,51% 79,49% 27,59% 33,70% 58,98%
De 1 a 3 afios 7 13 20 35,00% 65,00% 24,14% 14,13% | 30,00%
De 3 a 6 afos 2 7 9 22,22% 77,78% 6,90% 7,60% 55,56%
De 6 a 10 afios 3 17 20 15,00% 85,00% 10,34% 18,48% | 70,00%
Mas de 10 afos 7 26 33 21,21% 78,79% 24,14% 28,26% | 57,58%
Total 29 92 121

Se puede observar una media de antigliedad bastante equiparada en cuanto a indice de
concentracion, siendo menor al 10% la diferencia en casi todos los rangos de antigtiedad.

. Distribucion de la plantilla por grupos profesionales v niveles funcionales

NIVELES

Grupos profesionales FUNCIONALES SUBGRUPOS Mujeres Hombres TOTAL
GRUPO 1.- Personal DIRECTOR GENERAL 0 1 1
directivo, titulado y
tecnico JEFE DE SEGURIDAD 0 1 1

JEFE DE PRIMERA 1 0 1
GRUPO 2.- Personal ADMINISTRATIVOS : -
Administrativo, técnico AUXILIAR 0
de oficina y ventas PERSONAL DE VENTAS JEFE DE VENTAS 0 1 1
COORDINADOR 0 1 1
GRUPO 3.- Personal de HABILITADO VIG SEGUR 27 88 115

mandos intermedios

12




1.2.- ACCESO A LA EMPRESA:

. Evolucion de la plantilla en los ultimos dos afos:

v' Distribucién de la plantilla por grupos profesionales y puestos de trabajo.

2023
. NIVELES .
Grupos profesionales FUNCIONALES SUBGRUPOS | Mujeres | Hombres | TOTAL
DIRECTOR
GRUPO 1.- GENERAL 0 1 1
Personal directivo, titulado JEFE DE
técnico
Y SEGURIDAD 0 1 1
ADMINISTRATIVOS JEFE DE
PRIMERA
AUXILIAR 1 0 1
GRUPO 2.- TELEFONISTA 1 0 1
Personal Administrativo,
técnico de oficina y ventas PERSONAL DE
VENTAS JEFE DE 0 1 1
VENTAS
COORDINADOR 0 1 1
Grupo profesional 3.-
Personal de mandos HABILITADO VIG SEGUR 188 474 662
intermedios

Mujeres y hombres que han causado baja definitiva en la empresa,
especificando la causa de la misma (despido, finalizacién del contrato, incapacidad,
jubilacion, cese por atencion a persona a cargo, cese por cambio de trabajo, baja
voluntaria — causa si se sabe-, otros).

Afio 2023
Causadelabaja
Mujeres Hombres TOTAL

Despido 0 1 1
Finalizacion de contrato 185 471 656
Incapacidad 0 0 0
Jubilacion 0 1 1
Baja voluntaria 4 8 12
Subrogaciones 8 16 24
Totales 197 497 694

o La finalizacion de contratos representa, en casi su totalidad, los contratos
temporales debido a la contratacion esporadica para los eventos realizados en
2023 tales como conciertos, festivales, etc.
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o Por otro lado, la siguiente mayor cuantia de bajas se debe a la subrogacion de
personal de servicios de la Administracion Publica.

. Incorporaciones del Ultimo afo:

Tipo de contrato, especificando la modalidad: Los datos refieren el nimero de
mujeres y hombres que se han incorporado a la empresa en 2023 segun el tipo de
contrato (indefinido a tiempo completo o parcial, temporal a tiempo completo o

parcial, etc.)
Afio 2023
Tipo de contrato
Mujeres Hombres TOTAL

Indefinido a tiempo completo 2 14 16
Indefinido a tiempo parcial 4 29 33
Temporal a tiempo completo 67 147 214
Temporal a tiempo parcial 40 65 105
Practicas 0 0 0
Formacion 0 0 0
Contratos realizados a través de ETT 0 0 0
Indefinido fijo discontinuo 77 223 300

Grupos profesionales y puestos de trabajo.
personas que se han incorporado a la empresa durante 2023 segun los grupos

profesionales y puestos de trabajo.

Los datos refieren el nUmero de

Grupos profesionales NIVELES FUNCIONALES

SUBGRUPOS

Mujeres

Hombres

GRUPO 3.- Personal de

. . HABILITADO
mandos intermedios

VIG SEGUR

478

14

TOTAL




. Informacién de los procesos de seleccidn

v" Procedimiento utilizado en el proceso de seleccién, desde el anuncio de las
ofertas hasta la contratacién (recepcion de solicitudes, tipo de pruebas de
seleccién, existencia de pruebas especiales para determinados puestos de
trabajo, personal que realiza la seleccién, composicion de los tribunales, en
quién recae la decisioén final de contratacion, etc.).

o Se reciben los curriculums via email.

o El Jefe de Seguridad es quien realiza las entrevistas para los puestos
ofertados y toma la decision final de contratacion.

o No existe en la empresa un procedimiento por escrito para la seleccién y
contratacion del personal.

Ofertas de empleo

v' Canales que utiliza la empresa para difundir las ofertas de empleo (externos e

internos):
Canales de difusion ofertas de empleo SINO N° de ofertas realizadas por
ese canal en el ultimo afio
Internet Sl 100
Intranet NO
Carteles en locales de la empresa NO
Otros (especificar)

o No se pueden desagregar las ofertas mujer/hombre puesto que no existe
distincion a la hora de ofertar. Las ofertas son genéricas.

o El canal utlizado para las ofertas es mediante la web
https://coordinat.online/app/login. En esta aplicacion se publican las ofertas
de empleo genéricas, pues no hay distincion entre hombres y mujeres a la
hora del acceso al puesto ofertado.

& Mis ofertas

Cuando te suscribes, la oferta queda "En espera” hasta que el coordinador acepte o decline

Jueves 04/07/2024
Horario de 15:00hs. a 02:00hs.

Tipo: [vs ]
Servicio 07202404 RIO DE BABEL
— Masinformacién
Recinto: CAJA MAGICA MADRID (ver ubicacion
Duracién: 11,00hs.
Empresa: Omnia
Coordinador: Carlos H. Pomar
® ofertas
Viernes 05/07/2024
88 Configuracién
Horario de 15:00hs. a 02:00hs.
Tipo:
Servicio 07202404 RIO DE BABEL
— Masinformacion
Recinto: CAJA MAGICA MADRID (ver ubicacién
Duracién: 11,00hs.
Empresa: Omnia
Coordinador: Carlos H. Pomar
Sabado 06/07/2024 ) Suscribirme

Horario de 18:00hs. a 02:00hs.
Tipo:
Servicio 07202404 RIO DE BABEL
— Mdsinformacién
Recinto: CAJA MAGICA MADRID (ver ubicacion
Duracién: 8,00hs.
Empresa: Omnia
Coordinador: Carlos H. Pomar

=
(63}


https://coordinat.online/app/login

2.- CONTRATACION

2. 1.- TIPOS DE CONTRATOS:

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Por tipo de contrato, se observa que el 94,21% de la plantilla tiene un contrato indefinido,
existiendo un menor porcentaje de mujeres que de hombres con este tipo de contrato; un
22,31% de mujeres frente al 71,9% de hombres del total de la plantilla.

indice de Distribucién

indice de

Concentracién

Tipos de )
Mujeres |Hombres | Total
contrato % % % %
) % Mujeres
Mujeres | Hombres Hombres | Brecha

Indefinido a
tiempo 7 34 41 17,07% 82,73% 24,14% 36,96% 65,66%
completo
Indefinido a

) _ 9 22 31 29,03% 70,97% 31,03% 23,91% 41,94%
tiempo parcial
Temporal a

) 0 3 3 0,00% 100,00% 0,00% 3,26% 100,00%
tiempo completo
Temporal a

) _ 2 2 4 50,00% 50,00% 6,90% 2,17% 0,00%
tiempo parcial
Practicas 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Indefinido fijo

] ) 11 31 42 26,19% 73,81% 37,93% 33,70% 47,62%
discontinuo
Totales 29 92 121
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12,5% 19,6% 25,0% 43,2% 50,0% 51,4% 52,4% 61,7%
% JORNADA
M|H|MI[H H{M|[H|[M|H|[M|H|M[H[M]|H
Indefinido Jornada Parcial 1 0 0 0 1 0 1 0 4 0 2 0 1 5 3
Temporal Jornada Parcial 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0
62,5% 64,8% 68,0% 74,1% 80,2% 81,5% 86,4% 91,2%
% JORNADA
M H M H H M H M H M H M H M H
Indefinido Jornada Parcial 0 1 0 1 2 1 4 0 1 0 1 0 1 1 0
Temporal Jornada Parcial 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
2. 2.- TIPOS DE JORNADA Y TURNOS:
o Distribucién de la plantilla por tipo de jornada
o o indice de
Indice de Distribucion »
Concentracion
Antigliedad Mujeres |Hombres | Total
% % ) %
] % Mujeres
Mujeres Hombres Hombres % Brecha
Completa 12 46 58 20,69% 79,31% 41,38% 50,00% 58,62%
Parcial 17 46 63 26,98% 73,01% 58,62% 50,00% 46,03%
Reducida 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Reducida parcial 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Totales 29 92 121

El tipo de jornada asignado a cada trabajador/a depende del servicio para el que haya sido
contratado/a, ya sea directamente por la empresa o procediendo de un servicio subrogado.
No tenemos actualmente ningan contrato parcial ni reducido por cuidado de menores o

familiares.
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Distribucion de la plantilla por tipo de turno

] indice de
Indice de Distribucion »
Concentracion
Tipo de turno | Mujeres | Hombres | Total
% % , % %
] % Mujeres
Mujeres | Hombres Hombres | Brecha
Mafiana 16 12 28 57,14% 48,86% 55,17% 13,04% -8,28%
Tarde 0 1 1 0,00% 100,00% 0,00% 1,09% |100,00%
Partido mafiana
3 3 6 50,00% 50,00% 10,34% 3,26% 0,00%
y tarde
Noche 1 26 27 3,70% 96,30% 3,45% 28,26% | 92,60%
Rotativos 9 50 59 15,25% 84,74% 31,03% 54,35% | 69,49%
Totales 29 92 121
o Eltipo de turno asignado a cada trabajador/a depende del servicio para el que haya

sido contratado/a, ya sea directamente por la empresa o procediendo de un servicio

subrogado.

3.- PROMOCION

‘ 3.1. PROMOCIONES DEL ULTIM

O ANO

En el afio 2023 ha habido dos promociones:

O

al puesto de Jefa de Primera.

de Auxiliar Administrativa.

. Promociones del ultimo afio

Se ha promaocionado a una trabajadora del puesto de Auxiliar Administrativa

Se ha promaocionado a otra trabajadora del puesto de Telefonista al puesto

N° TOTAL DE PROMOCIONES EN

EL ULTIMO ARG Mujeres Hombres
2 2 0
o Tipo de promociones del ultimo afio
Tipo de promociones Mujeres Hombres TOTAL
Por evaluacién continua del desarrollo profesional 2 0 2

@)
de la empresa.

Las promociones se han realizado tras evaluacion continua de la direccion
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o No existe un protocolo a seguir para la comunicacion de vacantes
promocionales, asi como tampoco existen planes de carrera en este
momento, pero se realizardn como medida del presente plan de igualdad

3.2. PROMOCIONES DEL ULTIMO ANO POR GRUPO PROFESIONAL Y PUESTO

DE TRABAJO
Grupos profesionales FUNNcll\I/ghiIS_ES SUBGRUPOS Mujeres Hombres TOTAL
GRUPO 2.- Personal JEFE DE PRIMERA 1 0 1
Administrativo, técnico ADMINISTRATIVOS
de oficina y ventas AUXILIAR 1 0 1
4.- FORMACION
4. 1.- TIPOS DE FORMACION
. Numero de personas formadas en 2023
N° TOTAL DE PERSONAS Mujeres Hombres
FORMADAS EN EL ULTIMO ARO
72 15 57
o Tipos de formacién
. » Horas de Mujeres Hombres TOTAL
Tipo de formacién »
duracioén
Especializacion técnica 50 1 1 2
Otro tipo (Reciclaje) 20 14 56 70
TOTAL 70 15 o7 2
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4. 2.- FORMACION: LUGAR Y HORARIO

Lugar y horario de la formacion Mujeres Hombres Total
Lugar Fuera del lugar de trabajo | 14 56 70
En jornada laboral 1 1 2
Horario
Fuera de la jornada laboral | 14 56 70
On-line 1 1 2
TOTAL 15 57 72

o Las horas de formacion fuera de la jornada se remuneran en némina

segun convenio.

Existe un plan de formacién en el que se recoge la formacion presencial
realizada en materia de reciclaje en 2023 en los meses de febrero y
noviembre, asi como la formacion telemética de una trabajadora en el curso
de “Auditor/a interno/a de sistemas integrados de gestién: ISOS”.

Por otro lado, en el plan de formacién de 2024 se recoge la formacién
realizada en materia de igualdad de las personas que forman parte del plan,
la formacion de dos trabajadoras en materia de “Gestion de Recursos
Humanos” y “Desempeno de funciones del servicio de prevencién”, asi como
el compromiso de realizar la formacién anual de reciclaje para el personal
operativo con antigiiedad superior a un afio entre los meses de septiembre y
noviembre.

Por dltimo, se incluird la formacién en materia de igualdad para toda la
plantilla dentro del “Plan de formacion 2025”.

5.- RETRIBUCIONES

La empresa se rige por el Convenio Colectivo Nacional de Seguridad.

5.1.- RETRIBUCIONES MEDIAS POR GRUPOS PROFESIONALES

Componentes Componentes salariales
. ) . ] TOTAL
Grupos profesionales salariales obligatorios voluntarios
Mujeres Hombres Mujeres Hombres | Mujeres Hombres

Grupo 1. Directivos, 0 2.095,28 0 490,73 0 2.586,01
Grupo 2. Administrativos 1.665,01 0 0 0 1.665,01 0
Grupo 3. Mandos intermedios 0 1.944,33 0 0 0 1.944,33
Grupo 6. Personal de oficios | 1.643,19 1.643,19 0 0 1.643,19 1.643,19
varios
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Componentes salariales obligatorios. Media para cada una de las categorias
0 grupos profesionales de los conceptos salariales fijos, es decir, salario base
mas pluses o complementos fijos.

Componentes salariales voluntarios. Media para cada una de las categorias
0 grupos profesionales de los componentes salariales variables (pluses
voluntarios, incentivos de produccion, complementos, etc.)

5.2.- RETRIBUCIONES MEDIAS POR PUESTOS O DEPARTAMENTOS

Componentes Componentes
) salariales salariales TOTAL
Puestos/Areas/Departamentos obligatorios voluntarios
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres Hombres
VIGILANTE DE SEGURIDAD 1.632,38 | 1.632,38 0 0 1.632,38 1.632,38
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1.515.31 0 0 0 1.515,31 0
JEFE DE PRIMERA 281,19 0 0 0 281,19 0
COORDINADOR 0 1.944,33 0 0 0 1.944,33
DIRECTOR GENERAL 0 1.826,62 0 810,78 0 2.637,40
JEFE DE SEGURIDAD 0 3.340,21 0 661,41 0 4.001,62
JEFE DE VENTAS 0 1.119,02 0 0 0 1.119,02
5.3.- RETRIBUCIONES MEDIAS POR FRANJAS DE ANTIGUEDAD
Componentes Componentes salariales TOTAL
Franjas de antigiiedad salariales obligatorios voluntarios

Mujeres Hombres Mujeres Hombres | Mujeres | Hombres
Menos de 1 afio 0 0 0 0 0 0
De 1 a 3 afios 0 0 0 0 0 0
De 3 a 6 afios 60,66 60,66 0 0 60,66 60,66
De 6 a 10 afios 60,66 60,66 0 0 60,66 60,66
Més de 10 afios 83,12 83,12 0 0 83,12 83,12
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5.4.- RETRIBUCIONES MEDIAS POR TIPO DE JORNADA

Componentes Componentes salariales
) ) ) ) TOTAL
Tipo de jornada salariales obligatorios voluntarios
Mujeres Hombres Mujeres Hombres | Mujeres | Hombres

Completa 1.573,84 1.972,51 0 294,43 1.573,84 | 2.266,94
Parcial 1.107,19 1.107,19 0 0 1.107,19 1.107,19
Parcial + 0 0 0 0 0 0
Reducida 0 0 0 0 0 0

Retribuciones: Se he realizado un registro retributivo basandose en la
Herramienta del Ministerio de Igualdad en el formato establecido conforme al
articulo 5.5. del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

La empresa tiene establecidos diferentes niveles retributivos de acuerdo al convenio de
referencia. Estos niveles son los que se han reflejado en la herramienta utilizada para
realizar el registro retributivo.

Seobserva en dicho registro que, a nivel general, no existen brechas salariales superiores
al 25% en la plantilla. Si nos detenemos en los grupos profesionales y escalas si debemos
sefalar que:

» Lasdiferencias son debidas principalmente a los complementos salariales propios de
cada nivel del convenio pertinente (antigliedad, nocturnidad y peligrosidad). Esta
diferencia en los complementos se debe, principalmente, a la reciente incorporacion
de mujeres en el sector lo cual lleva a una menor antigliedad en el puesto de trabajo.

La auditoria salarial se ha realizado con los datos salariales del afio 2023. Vamos atenerencuenta
los diferentes bloques de datos para analizar lainformacion:

1) Registro salarial general.
a) Promedio de registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.
b) Mediana del registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

2) Registro salarial por “Grupos profesionales”.
a) Promedio de registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.
b) Mediana del registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

3) Registro salarial por “Escalas profesionales”.
a) Promedio de registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.
b) Mediana del registro salarial. EFECTIVO Y EQUIPARADO.

Inicialmente nos centramos en las comparaciones entre sexos en los salarios generales de la empresa.
Encontramos a nivel general los siguientes datos:

- En los importes EFECTIVOS PROMEDIO a nivel general, se observa una brecha entre
hombres y mujeres del 10%.
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- En los importes EFECTIVOS MEDIANA a nivel general, se observa una brecha entre
hombres y mujeres del 12%.

Esta desigualdad es explicable, ya que los célculos (tanto del salario base, complementos, extrasalariales
y total salario) se realizan en base a la jornada efectiva de los diferentes miembros de la plantilla, por lo
que se comparan entre si diferentes situaciones contractuales y diferentes jornadas que se han dado
alo largo de todo el afio 2023 en la plantilla. Dado que en los salarios EFECTIVOS se aglutinan
diferentes situaciones contractuales, no son comparables las diferentes situaciones que tiene la plantilla,
ya que los salarios son acordes a las diferentes jornadas laborales aplicables a cada persona
trabajadora.

Este tipo de comparacion, basada en importes efectivos, influye negativamente en el caso de que
parte de la plantilla tenga contratos de caracter temporal y/o jornadas parciales. Por tanto, estas
diferencias, tanto en los importes generales, como en los grupos y escalas que se observan a nivel de
salarios efectivos, no se pueden explicar por una causa de desigualdad salarial entre sexos si no
que es debida, principalmente, por la variedad de situaciones contractuales.

Centrandonos en las comparaciones entre sexos, pero atendiendo ahora a los salarios EQUIPARADOS,
en estas tablas se ha realizado una equiparacién de quienes no tienen una jornada completa a
quienes si, por lo cual todos los salarios se han equiparado al 100% de la jornada laboral
(normalizacion y anualizacion de las retribuciones). En dichas tablas encontramos los siguientes datos:

- En los importes EQUIPARADOS PROMEDIO a nivel general, se observa una brecha
entre hombres y mujeres del -20%.

- En los importes EQUIPARADOS MEDIANA a nivel general, se observa una brecha entre
hombres y mujeres del 0%.

En el caso de la comparacién por Grupos Profesionales de la empresa, analizados cada uno de los
grupos:

1. EFECTIVO

a) PROMEDIO

e GRUPO 01. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

¢ GRUPO 02. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

e GRUPO 03. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

e GRUPO 04. Se observa brecha 9% en el caso del promedio, que podemos explicar
en el siguiente punto:

< 15% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcion del porcentaje
de jornada y la situacion personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi
que se produzca dicha brecha.

< 4% de brecha en salario base, el cual también depende del porcentaje de
jornada contractual de cada caso.

b) MEDIANA
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GRUPO 01. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

GRUPO 02. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

GRUPO 03. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

GRUPO 04. Se observa brecha 11% en la mediana, que podemos explicar en el
siguiente punto:

< 9% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcion de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

< 0% de brecha en salario base, el cual también depende del porcentaje de
jornada contractual de cada caso.

2. EQUIPARADO
a) PROMEDIO

¢ GRUPO 01. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

¢ GRUPO 02. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

e GRUPO 03. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

o GRUPO 04. Se observa brecha -21% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -12% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

< -27% de brecha en salario base.

b) MEDIANA

¢ GRUPO 01. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

¢ GRUPO 02. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

¢ GRUPO 03. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

e GRUPO 04. Se observa brecha 0% en la mediana, que podemos explicar en el
siguiente punto:
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< -1% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcion de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

Por ultimo, en el caso de la comparacion por Escalas Profesionales de la empresa, analizados
cada una de las escalas:

1. EFECTIVO
a) PROMEDIO

o ESCALA 01. Se observa brecha 60% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< 78% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> 43% de brecha en salario base.

e ESCALA 02. En este grupo no hay representacién femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

e ESCALA 03. Se observa brecha -85% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -179% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<~ -36% de brecha en salario base.

e ESCALA 04. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

e ESCALA 05. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

e ESCALA 06. Se observa brecha 9% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -12% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<~ 4% de brecha en salario base.

b) MEDIANA

o ESCALA 01. Se observa brecha 62% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< 78% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> 46% de brecha en salario base.
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ESCALA 02. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

ESCALA 03. Se observa brecha -141% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -138% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> -36% de brecha en salario base.

ESCALA 04. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 05. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 06. Se observa brecha 13% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< 9% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

2. EQUIPARADO
c) PROMEDIO

ESCALA 01. Se observa brecha -11% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -17% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> -9% de brecha en salario base.

ESCALA 02. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

ESCALA 03. Se observa brecha -25% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -47% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<~ -18% de brecha en salario base.

ESCALA 04. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 05. En este grupo no hay representacién masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 06. Se observa brecha -21% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -12% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcion de la situacion
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personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> -26% de brecha en salario base.

d) MEDIANA

ESCALA 01. Se observa brecha -11% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -17% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> -9% de brecha en salario base.

ESCALA 02. En este grupo no hay representacién femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion.

ESCALA 03. Se observa brecha -25% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -47% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacién
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.

<> -18% de brecha en salario base.

ESCALA 04. En este grupo no hay representacion femenina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 05. En este grupo no hay representacion masculina, por lo tanto, no es
posible la comparacion

ESCALA 06. Se observa brecha -1% en el caso del promedio, que podemos
explicar en el siguiente punto:

< -1% de brecha en complementos salariales. Se engloban en dicho grupo
profesional los complementos salariales que varian en funcién de la situacion
personal y laboral que posee cada trabajador y de ahi que se produzca dicha
brecha.
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Como conclusion final, debemos sefialar que a nivel general no existen brechas salariales
superiores al 25% en la plantilla de OMNIA Seguridad. Si nos detenemos en los grupos
profesionales si debemos sefialar que:

- Las diferencias son debidas principalmente a los complementos salariales.

- Esta diferencia en los complementos percibidos se debe, principalmente, a las
diferentes situaciones contractuales; una menor antigiiedad por la parte femenina dada
la menor antigiiedad de dicha presencia en el sector laboral y, por otro lado, que las
mujeres ocupan diferentes puestos cuyas retribuciones no engloban varios de los
complementos salariales establecidos por convenio. Dichas diferencias, se estima que
se corrijan a medida que las mujeres se asienten en dichos puestos tradicionalmente
masculinizados.

5. 5.- HORAS SEMANALES DE TRABAJO

Horas de trabajo semanales Mujeres Hombres TOTAL
Menos de 20 horas 1 8 9
De 20 a 35 horas 15 37 52
De 35 a 40 horas 1 1 2
Més de 40 horas 12 46 58

6.- CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

6. 1.- DISTRIBUCION DE PERMISOS POR TIPO

Tipo de permisos Mujeres | Hombres TOTAL

Permisos retribuidos

Suspensiéon por maternidad/paternidad 0 2 2
Cesion de la maternidad al padre 0 0 0
Reduccioén por lactancia 0 0 0
Acumulacién del permiso de lactancia 0 0 0

Otros permisos retribuidos para el cuidado de personas
dependientes

Otros 0 0 0

Permisos no retribuidos

Reduccion de jornada por cuidado a menores 0 0 0
Reduccidn de jornada por cuidado de familiares 0 0 0
Excedencia por cuidado de menores 0 0 0
Excedencia por cuidado de familiares 0 0 0
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Otros permisos no retribuidos para el cuidado de
personas dependientes

0

0

0

Otros

0

0

0

v" Documentacion sobre medidas para facilitar la conciliacion que amplien la
legislacion vigente, y/o otras medidas que faciliten la conciliacién (flexibilidad de

horarios, teletrabajo, etc.)

7.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE

SEXO

7. 1.- CASOS DURANTE EL ULTIMO ANO

v NUmero de casos de acoso sexual.

No se han registrado casos de acoso sexual durante el Gltimo afio.
v" NUmero de casos de acoso por razén de sexo.

No se han registrado casos de acoso por razén de sexo durante el Gltimo afo.

7. 2.- MEDIDAS DE PREVENCION Y ACTUACION

v/ Existencia o no de protocolos de actuacion. Si no existe, procedimiento que sigue

la empresa para la resolucién de los casos.

Esta pendiente de redaccion un protocolo de prevencion y actuacion para poder

entregar a todos los trabajadores.

v" Medidas de sensibilizacion y prevencion. NO EXISTEN MEDIDAS.

v' Existencia de la figura del Delegado de Igualdad:

- José Gimeno Lerma

8.- SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

8. 1.- POLITICA DE COMUNICACION DE LA EMPRESA

v' Politica de comunicacion de la empresa. VERBAL, TABLON DE ANUNCIOS,

EMAIL.
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Ejemplo email de comunicacion:

=] L CUESTIONARIO IGUALDAD - Mensaje (HTML)

Archivo  Mensaje

Ayuda  ESET Q)  ;Qué desea haces?

CUESTIONARIO IGUALDAD

)

Personal (Omnia Seguridad) <personal@omniaseguridad.es>
Para

uestionario_pla
[ -o° BTy

Buenos dias.

Desde Omnia Seguridad os enviamos un cuestionario sobre igualdad en la empresa pues nos gustaria tener un informe sobre vuestra opinién respecto a la empresa.
Es de caracter totalmente anénimo, como se explica en la introduccién del mismo. A los resultados tan solo tendran acceso los representantes del Comité de Igualdad sin conocer la identidad de cada cual que lo haya rellenado.

Por favor. cumpliméntelo y reenviemelo antes del dia 06/04/2024 (dia no incluido en fecha limite).

Muchas gracias por su atencién, un saludo.

Inés Gimeno
Administracién

(emNp]

o

"SR TRAL
il 1 AT
W9 /AW )
INES GIMENO
ADMINISTRACION

C/Fray Junipero Serra 78, bajo 4
46014 Valencia
personal @omniaseguridad.es

De ccuerdo con io LOPD-GDD 3/2018, of RGPD (UE) 2016/679 y @ I LSSICE 34/2002y relativo o la proteccién de los peronas fisicos en lo que respecta o tratamiento de sus datos personoles y o 1 fbre creuiacion de estos . ies informamos que OMNIA SEGURIDAD S.L. con CIF 898781610 y domicilio 0 estos efectos en colle Fray Junioero Sera 78 bojo. 46014 VALENCIA.
con teiélono 963685462 y Greccién siectronica dpoBomnioieauidad &5 &5 o Responsable de Tratamiento.
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8. 2.- CANALES DE DIFUSION DE LA INFORMACION

v Canales para la comunicacién interna (hojas informativas, boletines, intranet,
jefaturas, etc.) y grado de acceso de la plantilla a los mismos.

OMNIA Seguridad S.L. es una empresa comprometida con la comunicaciéon con sus
trabajadores.

El canal principal de comunicacion es el email, tanto directivo como administrativo,
para la transmision de informacion, noticias, etc. al correo facilitado persona
trabajadora.

Por otro lado, se encuentra el tablon de anuncios, situado en la recepcion de la oficia
y que puede ser consultado por cualquier trabajador que acuda.

Las nuevas incorporaciones a la empresa reciben la informacion a través del Manual
de Bienvenida, el cual est4 pendiente de actualizacion en estos momentos para
incorporar las medidas de igualdad que se decidan en el actual Plan de Igualdad.

Por ultimo, para urgencias, la empresa se comunica via telefénica cuando los
canales anteriores no han dado resultado.

La empresa tiene habilitado, ademas, un teléfono de atencién 24h tanto para clientes
como trabajadores.
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v' Canales de comunicacion externa (publicidad, Internet, etc.)

No existe, como tal, un canal de comunicacion externo al uso.

También contamos con una pagina web www.omniaseguridad.com pero

actualmente se encuentra en desuso y pendiente de actualizacion.

9.- SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

indice de Distribucion

indice de
Concentracién

%

%

Mujeres |Hombres | Total | % Mujeres | Hombres | % Mujeres | Hombres | % Brecha
Bajas de IT 13 18 31 41,94% 58,06% 100,00% | 100,00% 16,12%
Totales 13 18 31

Anteriormente se habilité un email de igualdad (igualdad@omniaseguridad.es)

mediante el cual los trabajadores pueden comunicar al agente de igualdad cualquier
situacion de acoso sufrida, el cual convocara de inmediato a la comisién instructora.
Dicho comité esta compuesto, de forma paritaria, por dos miembros de la empresay

dos miembros de la parte social los cuales se alternaran de forma rotativa.

Tras la recepcion de la denuncia interna, el delegado de igualdad convocara en menos

de 24h a la comision; la cual, tras verificar las posibles afiliaciones de las personas

trabajadoras implicadas, procedera a inhibirse las centrales sindicales afectadas,
pudiendo actuar como asesoras de las personas trabajadoras implicadas. El delegado
de igualdad procederd a la codificacion de los datos personales de denunciante y
denunciado.

El comité investigara lo sucedido, analizando los detalles y evaluando las medidas
preventivas a adoptar las cuales sugerira a la empresa para su aplicacién inmediata.

Dichas medidas preventivas no pueden suponer, bajo ningln concepto, ningun tipo de

perjuicio o modificacion sustancial para la persona trabajadora denunciante y deben

respetar en todo momento el principio de inocencia de la persona trabajadora
denunciada.

Una vez finalizada la instruccion se levantara la correspondiente acta de cierre, con las
conclusiones de la comisidn investigadora, comunicandole a la empresa las
conclusiones de la comision.

La empresa también es la encargada de comunicar, en un plazo maximo de 48 horas,
a las partes interesadas la decision adoptada; asi como responsable de llevar a cabo

la sancién correspondiente, si la hubiera, por dicha situacién de acoso.
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E.- ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y OTRAS

CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL.

OBJETIVO: PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

Las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los trabajadores y
trabajadoras por lo que no se permitird ni se tolerara el acoso en el trabajo.

Se rechaza el acoso sexual y/o por razén de sexo en todas sus forma y modalidades.
Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza, siendo
considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones pertinentes.

<>

<>

Medida 1: Establecer e implantar un procedimiento de actuacion y prevencion
del acoso sexual y/o por razon de sexo.

Medida 2: Promover campafias de sensibilizacion sobre los distintos tipos de
acoso sexual y/o por razén de sexo, dando a conocer el protocolo de actuacion
de la empresa.

Medida 3: Realizar un informe anual sobre los productos iniciados por acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Medida 4: Realizar cursos de formacion sobre prevencion de acoso sexual y/o
por razén de sexo al mando y al personal que gestione los equipos de personal
operativo.

Medida 5: Ofertar y fomentar la formacibn en materia de igualdad de
oportunidades a los miembros de la RLPT.

ANEXO: PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO.
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1.- INTRODUCCION

Conscientes, OMNIA SEGURIDAD, S.L. y la representacion de las trabajadoras y
trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccion de que la
cultura y valores de OMNIA SEGURIDAD, S.L. estan orientados hacia el respeto de las
personas que integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de
condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, de conformidad con los principios
inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional en OMNIA SEGURIDAD,
S.L. materia de procedimientos de prevencion y solucion de conflictos en estos
supuestos.

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

La integridad fisica y moral, la consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de
las personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los
arts. 10, 14, 15y 18 de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores,
los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Orgéanica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho
de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley
31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, OMNIA SEGURIDAD, S.L. implanta un procedimiento de prevencion e
intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y otras conductas
contra a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo, con la intencién de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo
gue fije como actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de situaciones.

Para ello, este protocolo aulna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos
minimos establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

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

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

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso
sexual y del acoso por razon de sexo:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
¢ Medidas de resarcimiento o restitucién de los derechos de la victima.
2.- DECLARACION DE PRINCIPIOS




Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacién y se consideran
inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a garantizar los siguientes
principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar
sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su
condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

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

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

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

OMNIA SEGURIDAD, S.L. reconoce y garantiza el derecho del personal que se
considere objeto de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo
el acoso sexual y del acoso por razon de sexo, a plantear la apertura del
procedimiento previsto a tal efecto en el presente protocolo.

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

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencién y
solucion de conflictos en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y
salvaguardando los derechos del personal afectado dentro de un contexto de prudencia
y confidencialidad, tramitando con la debida consideracion, seriedad y celeridad las
denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

¢ Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta contra la libertad
sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten contra la
libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo.

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

o Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de
investigacion hasta la resolucion definitiva del procedimiento.

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

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

Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando se
constate la conducta denunciada.

4.- AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en OMNIA
SEGURIDAD, S.L. en territorio estatal sin exclusiones, ni distincién por su naturaleza o
vinculacion juridica.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el
trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas
en el ambito digital, que se producen durante el trabajo, en relaciéon con el trabajo o
como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo.

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde
comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios
(Indicar las instalaciones de las que disponga de la empresa).

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d) en el ambito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de
la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).



e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5.- VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracion del protocolo de prevencién e intervencion frente al
acoso sexual y/o por razon de sexo sera desde el 30 de julio de 2024 hasta el 29 de julio
de 2028 de igualdad de OMNIA Seguridad S.L. Se realizard una memoria anual, una
evaluacién intermedia y una evaluacion final.

La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo,
incluidas los cometidas en el ambito digital.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o0 su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por delitos o conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por
razon de sexo, incluidas los cometidas en el ambito digital, o determine la falta
de adecuacion del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se negocie un nuevo plan de igualdad como consecuencia de las
actuaciones de revision del plan de igualdad que impliquen la necesidad de
modificar el mismo.
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6.- REGISTRO

Se procedera al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

/.- PRINCIPIOS

e Confidencialidad vy reserva

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

e Diligenciay celeridad

La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible, respetando las garantias debidas.

e Respeto v dignidad a las personas

OMNIA SEGURIDAD, S.L. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho
a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la
persona presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al
principio de presuncién de inocencia de ésta; aplicando cédigos identificativos para
salvaguardar la identidad de la presunta victima y del presunto acosador.

e Contradiccion y oralidad

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccion, oralidad y
probatoria: se resolvera tras escuchar a las partes implicadas. Este principio implica que
deben escucharse las declaraciones de las personas implicadas, los testigos (si los
hubiera) u los medios o documentos probatorios que se aporten al protocolo.

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

e Proteccion de Datos

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

e |ndemnidad frente a represalias

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

e Enfoque de género vy derechos humanos

Se garantiza la perspectiva de género en el disefio y la aplicacion de todas las medidas
preventivas, procedimentales y reactivas.



e Garantiade actuacion

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

e Resarcimiento ala persona acosaday proteccion social de la victima

Los dafos que sufra la persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible y
se estableceran medidas para proteger su salud psicolégica y fisica durante el
procedimiento y, con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

e Restitucién de las victimas

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

e Restitucién frente a las denuncias falsas de acoso

Si, finalizado el protocolo de acoso, se determinase la falta de verdad o mala fe, por
parte de la presunta victima; la empresa aplicard las medidas correctoras y de
resarcimiento oportunas, incluido el régimen disciplinario.

e Garantiade los derechos laborales y de proteccidn social de la victima

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su proteccién social si fuera
necesario, facilitando la obtencién de ayuda psicoldgica, acceso a servicios sociales de
atencion, etc.

8.- CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

Se consideran conductas contralalibertad sexual todos aquellas conductas y/o actos
de naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida
sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito
digital, lo que comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no
consentida y la infantil en todo caso, y la extorsién sexual a través de medios
tecnolégicos (Art. 3 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual).

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

8.1.1. Acoso sexual

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

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aguellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a



cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de
naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de
personas través de escritos, gestos o0 palabras que se pueden considerar ofensivos
(acoso sexual ambiental).

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

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de la existencia o no existencia de
poder estructural:

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales,
o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucion
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquél que tenga poder estructural, sea directa
o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

B) Acoso sexual ambiental

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de
que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta
e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de correo
electrénico, mensajes de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de
contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo o innecesario.
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8.1.2. Acoso por razén de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razén 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.

La discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con
su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una
discriminacion directa por razén de sexo.

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propésito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

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

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

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

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

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias
de la persona, por razén de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de
la persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucién, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando
estén motivadas por el sexo/género de la persona.

9.- MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en
el trabajo, OMNIA SEGURIDAD, S.L. llevara a cabo las siguientes medidas:

e Informacion y Sensibilizacion

v' Se realizard una campafia explicativa y de sensibilizacién sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

v'El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail
a toda la plantilla teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

v El protocolo sera difundido entre todas las empresas
contratadas/subcontratadas y personal autbnomo que presente servicios para
OMNIA SEGURIDAD, S.L.



v' Se facilitara la labor de la representacion legal de la plantilla en la sensibilizacion
de la plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de
garantia de la libertad sexual, segun la cual los delegados y delegadas “deberan
contribuir a prevenir la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad
sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital,
mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y
la informacién a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

e Formacion

v/ Se impartird la formacion necesaria en prevencion e intervencion frente a
conductas contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la
comision

Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y actuacion

frente a conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por
razon de sexo, e incidiendo en el &mbito digital.

10.- MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

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

Se constituird una Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como
6rgano encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme
a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estard integrada por dos personas por parte de OMNIA
SEGURIDAD, S.L. y dos por parte de la representacién de las personas trabajadoras,
de forma rotativa y por orden de representatividad de entre los firmantes del protocolo;
debiendo abstenerse de integrar la comisién instructora la central sindical o delegado
de la RLPT que esté vinculado a alguna de las personas afectadas por el protocolo por
motivos de parentesco, afiliacion o amistad; pasando la participaciéon en la instruccién al
siguiente  RLPT. El representante de las personas trabajadoras excluido del
procedimiento podra ejercer sus funciones de asesoramiento a los afectados por el
protocolo. Queda pues constituida la comision instructora por las siguientes personas:



o Por parte de OMNIA SEGURIDAD, S.L.
Inés Gimeno Hidalgo.

José Gimeno Lerma.

e Por parte de la representacion social:

Dos representantes de la RLPT, de forma rotativa y por orden de
representatividad en la empresa.

Se designa delegado de Igualdad a Jose Gimeno Lerma, que sera la persona
responsable de comunicar y convocar de inmediato a los miembros de la comision
instructora. La comision serd la responsable de todas las actuaciones para resolver el
expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones. El delegado de
Igualdad, ademas, sera la persona encargada de la tramitacion administrativa del
expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas
que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con
su documentacion.

Se especifica que la representacion de trabajador/a posible afectado/a en una situacion
de investigacion, debera eximirse por objetividad del proceso.

Asi, podrd nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona
técnica encargada del asesoramiento a la Comisién Instructora. Sera necesario tener
experiencia en temas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas
contra la libertad sexual.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora, asi como los recursos y el tiempo
requerido por la RLPT que forme parte de dicha comision, seran por cuenta de la
empresa.

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular
qguienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual,
acoso por razon de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes
sean conocedores de las mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion,
eficaz y 4gil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la practica de las
diligencias de investigacion necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia
formal activa a una de estas conductas.

e Fase l. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del
correo electrénico (igualdad@omniaseguridad.es) al delegado de igualdad, quien sera
la Unica receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional, la cual convocara de
inmediato a la comisién de seguimiento que, tras comprobar las posibles afiliaciones
tanto de la presunta victima como del presunto acosador, procedera a la codificacion
de los datos de las personas implicadas e iniciara el procedimiento de investigacion y
resolucion.

Desde el mismo momento de la comunicacién a la comision de seguimiento, la
empresa podra aplicar tantas medidas preventivas como considere oportunas.

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

La denuncia debera contener:

e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la
persona denunciada.

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

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

e |dentificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de
forma directa, la primera accion sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su
ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razon de sexo o la conducta frente a la libertad
sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o
representadas siempre por la representacién legal/sindical o por la persona que estimen
conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

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

e Fase ll: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la
recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima,
tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citara
a la presunta victima para tomarle también declaracién y conocer su version de los
hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s
entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del
procedimiento de investigacién a la persona denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora
y las interferencias durante el proceso de investigacion; la empresa, a través del
delegado de Igualdad, podrd proponer medidas cautelares mientras dure la
investigacion y hasta su resolucién. Estas medidas en ninguin caso podran suponer para
la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna
modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra
llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las



personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacidn til, asi como los documentos, conversaciones de WhatsApp o emails, notas
de audio, etc.; para poder concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual,
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, el delegado de Igualdad dejara constancia en el acta o
las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisién Instructora
dejaré constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20
dias habiles (esto es, sdbados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de
la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de
dicha duracién estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria
realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta
victima por su propia peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de
incapacidad temporal notificada.

La Comisién Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velara para que
la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones
practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.

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

e Fase lll: Resolucion

La Comision Instructora debera emitir un informe que presentara a la Comisién
Instructora para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe sera
de 15 dias habiles (esto es, sdbados, domingos y festivos excluidos), computados desde
la finalizacién de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
e Antecedentes del caso

¢ Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal
y durante el curso de la investigacion

¢ Diligencias de investigacion practicadas
e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comisién Instructora elevara en tres dias el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas a la
direccion de la empresa, la cual aplicara las medidas preventivas, correctoras y
disciplinarias que crea oportunas. En el seno de la Comisién Instructora, las decisiones
se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por
mayoria.
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11.- MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA
VICTIMA

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

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

OMNIA SEGURIDAD, S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
gue la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion
y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre
otras, las siguientes:

e Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

o Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

¢ Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso sexual y/o por razén de sexo o cualquier otra conducta
contra la libertad sexual, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

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

e Complementar la prestacion econémica de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencién, deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén
de sexoy otras conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas
que prestan sus servicios en la empresa.

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



ANEXO 1

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

|. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

[0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcién de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:




V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO) frente a
(IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:




F.- PROPUESTA DE MEDIDAS

1.- OBJETIVOS

1.0.- RESPONSABLE DE IGUALDAD

oportunidades en la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO 1.0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE | CALENDARIO

Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacion especifica en la materia
(agente de igualdad o similar), que gestione el
Plan, participe en su implementacién, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccion, promocion
y demas contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comision de Seguimiento.

Miembros de la mesa
negociadora, parte
social

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

José Gimeno
Inés Gimeno

Habilitar un correo electronico, que ser&
gestionado por el agente de igualdad, para
canalizar cualquier asunto relativo al Plan de
Ilgualdad, incluso al protocolo contra el acoso
sexual 0 por razon de sexo

Correo habilitado y
difundido.

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Delegado/a de
igualdad.

1.1.- ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.1: Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el
acceso ala empresa eliminando la segregacién horizontal y vertical.

MEDIDAS

INDICADORES

Establecer un procedimiento estandarizado de
seleccién para que sea objetivo, basado en las
competencias y conocimientos, que tenga en
cuenta la perspectiva de género (sin
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo
utilizado en todos los procesos de seleccion.

Documento de
procedimiento.

Revisar que los canales de comunicacion de
ofertas existentes llegan por igual a hombres y
mujeres.

Canales empleados y
n° de personas a las
que llegan
desagregado por sexo

Revisar que, en las ofertas de empleo, la
denominacion, descripcion y requisitos de acceso
se utilizan términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en neutro 0 en
femenino y masculino. En las ofertas de empleo,
ademds, se hara publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.

Analisis de un
muestreo y % de
ofertas que cumplen
con la medida frente al
total de ofertas
analizadas.

RESPONSABLE | CALENDARIO
Departamento Primer
de recursos trimestre
humanos desde la firma
del plan de
igualdad
Departamento Primer
de recursos trimestre
humanos desde la firma
del plan de
igualdad
Departamento Primer
de recursos trimestre
humanos desde la firma
del plan de
igualdad
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4. Revisar los documentos de los procesos de Departamento Primer
seleccion para que no haya cuestiones no Analizar todos los de recursos trimestre
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio | Procesos de seleccion humanos desde la firma
del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y | € indicar cuantos del del plan de
elaborar un guion de preguntas a evitar para | total han necesitado igualdad
poder realizar las entrevistas con perspectiva de modificacion
género.

5. Informar a las empresas colaboradoras de la Departamento | Desde la firma
polltlca de seleccidn, segun el principio de Documento de politica de recursos del plany
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres recibido humanos durante su
y hombres estableciendo e incorporar la vigencia
exigencia de actuar con los mismos criterios de
igualdad.

6. Publicitar en las ofertas de empleo (internas Jefe de Desde la firma

. externas) el compromiso de Iapempresa sobrg Muestreo de_ Ja seguridad del plan y
igualdad de oportunidades. documentacion du_rante_su
vigencia

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.2: Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las

distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
1. Disponer de informacién estadistica | Porcentaje y nUmero de mujeres Departamento | Desde la firma
sobre la presencia de mujeres y respecto de hombres. de recursos del plany
hombres en las diferentes categorias humanos durante su
y puestos para su traslado a la vigencia
comision de seguimiento.
2. Incluir en las ofertas de empleo de | Andlisis de un muestreoy % de Jefe de Desde la firma

puestos masculinizados mensajes ofertas que estan adaptadas seguridad del plan'y
que inviten a las mujeres a presentar frente al total analizado, durante su
su candidatura. desagregado por sexo. vigencia

3. Revisar en las descripciones de Anadlisis de los puestos y % de Jefe de Desde la firma
puestos las competencias solicitadas puestos que se han tenido que seguridad del plany
para asegurar que no existan modificar frente al total, durante su
competencias sesgadas hacia un desagregado por sexo. vigencia

género u otro.
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Proporcionar a la comision de
seguimiento, informacién de las
posibles dificultades en la busqueda
de personas de determinado sexo
para cubrir puestos vacantes, segun
el puesto y departamento concreto,
asi como de los posibles acuerdos
con diferentes organismos y/o
entidades gue se pudieran
establecer, al objeto de ampliar las
fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aguellos puestos
y/o departamentos donde estan
infrarrepresentadas.

Informe anual.

Departamento
de recursos
humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Proporcionar anualmente a la
comision de seguimiento los datos
correspondientes a la transformacion
de contratos temporales en
indefinidos, desagregados por sexo,
de la transformacién de contratos a
tiempo parcial en tiempo completo, de
los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial y del
namero de mujeres y hombres que
han solicitado el aumento de horas y
los/las que finalmente han
aumentado la jornada.

Informe anual

Departamento
de recursos
humanos

Desde la firma
del plan'y
durante su

vigencia

Tendran preferencia para cubrir los
puestos de mayor jornada en su
centro de trabajo de forma
escalonada los trabajadores a tiempo
parcial que asi lo soliciten por escrito,
de manera que, de producirse una
contratacion externa (final) sea ésta la
de menor nimero de horas.

NUmero de solicitudes concedidas

Jefe de
seguridad

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Incorporar en procesos de vacantes
el principio de gque, en condiciones
equivalentes de idoneidad, accedera
la mujer en aquellos puestos,
categorias o departamentos donde
esté infrarrepresentada.

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

sexo.

Jefe de
seguridad

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Recoger datos estadisticos,
desagregados por sexo, de las
personas de la plantilla por centro en
el que la persona trabajadora presta
Sus servicios.

% y namero de mujeres respecto
a hombres, por provincia.

Departamento
de recursos
humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia
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9. Incrementar al menos un 10% la Incremento de mujeres sobre Jefe de Desde la firma
incorporacién de mujeres en puestos diagndéstico. seguridad del plany
en los que estan infrarrepresentadas. durante su
En el caso de no alcanzar dicho vigencia
porcentaje se procedera a justificar el
motivo.

10. Para cada puesto ofertado en | N°de mujeresy hombres en los Jefe de Desde la firma
aquellos donde no hay ninguna procesos de seleccion. seguridad del plany
mujer, se tendra que procurar que al durante su
menos una forme parte del proceso vigencia
de seleccion.

11. Establecer  colaboraciones  con N © de colaboraciones Jefe de Desde la firma
organismos de formacién para captar establecidas y n° de mujeres seguridad del plany
mujeres que quieran ocupar puestos incorporadas por esta via a durante su
en los que no hay ninguna presencia puestos masculinizados. vigencia
femenina,

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.3: Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectada en el diagnéstico.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS

1. Reducir el porcentaje de diferencia en la| Comparativa del n® de Jefe de Desde la firma
contratacion indefinida entre mujeres vy contratos indefinidos y seguridad del plany
hombres. temporales durante su

desagregado por vigencia
sexo.

2. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las | N° de mujeres y hombres Jefe de Desde la firma
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento informados. N° de seguridad del plany
de jornada, a través de los medios de personas a las que se durante su
comunicacion de la empresa (por centro de aplica la medida vigencia
trabajo o distinto centro segun se acuerde) y desagregada por
verificar que dicha comunicacién se ha sexo.
realizado y llega tanto a mujeres como a
hombres.

3. Compromiso de conversion de al menos un | N° de transformaciones Jefe de Desde la firma
25% de las jornadas parciales de las desagregadas por seguridad del plany
mujeres en completas a lo largo de la sexo. durante su
vigencia del plan. vigencia

4. Incrementar durante la vigencia del plan al Comparativa anual. Jefe de Desde la firma
menos un 10% la incorporacién de mujeres seguridad del plany
en puestos  en los que esta durante su
infrarrepresentada. vigencia

5. Recoger informacion sobre las nuevas N° de contrataciones | Departamento de | Desde la firma
contrataciones desagregada por sexo, desagregadas por recursos del plany
segun el tipo de contrato, turno, jornada, sexo, tipo de contrato, humanos durante su
categoria profesional y puesto. jornada y turno en los vigencia

diferentes grupos
profesionales y
puestos.

1.2.- CLASIFICACION PERSONAL.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.1: Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizar una evaluacién de los puestos de
trabajo objetiva que mida la importancia
relativa de un puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacion directa e indirecta
entre sexos, identificando puestos de igual
valor.

Resultado de la
evaluacién de puestos
de trabajo.

Departamento de
recursos humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

La definicion de los grupos profesionales se
ajustari a sistemas basados en un andlisis
correlacional entre sesgos de género, puestos
de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones para garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre sexos.
Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T.

Sistema de clasificacion
profesional sin sesgos
de género
implementado en los
convenios colectivos.

Departamento de
recursos humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Utilizar términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, no denominandolos
en femenino ni masculino.

Denominaciones
neutras.

Departamento de
recursos humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

Definir las funciones de cada puesto de trabajo
para evitar o, por lo menos limitar, la movilidad
funcional, asi como prevenir casos de
discriminacién o cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.

Definiciones de los
puestos de trabajo.

Departamento de
recursos humanos

Desde la firma
del plany
durante su

vigencia

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.2: Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los
grupos/categorias/puestos profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Establecer una evaluacion periédica del Informe de andlisis de la | Departamento ,

. : . . g S Desde la firma
encuadramiento profesional que permita situacion explicativo de de recursos del plan
corregir las situaciones que puedan estar las diferencias humanos dura‘?\te lelj
motivadas por una minusvaloracion del trabajo | detectadas. NUmero de vigencia

de las mujeres.

personas afectadas.
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1.3.- FORMACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.1: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocién,
acceso alaformacion, asighacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Formar en igualdad al personal encargado de Contenido de los Jefe de seguridad Primer

la  seleccion, contratacibn, promocion, | cursos, modalidad de trimestre
formacion, comunicacién y asignacién de las | imparticion y criterios desde la firma
retribuciones, con el objetivo de garantizar la de seleccion de del plan de
igualdad de trato y oportunidades entre participantes. N.° de igualdad
mujeres y hombres en los procesos, evitar horas y N.° de
actitudes discriminatorias. y para que los personas formadas
candidatos y candidatas sean valorados/as | desagregado por sexo.
Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias,
e informar del contenido concreto a la comision
de seguimiento, de la estrategia y calendarios
de imparticiéon de los cursos, ademas de los
criterios de seleccion.

2. Incluir médulos de igualdad en el manual de Contenidos de los Departamento de Primer
acogida y en la formacién dirigida a la nueva maodulos y n° de recursos trimestre
plantilla, incluido el personal incorporado por personas y horas humanos desde la firma
subrogacion. desagregado por sexo. del plan de

igualdad

3. Incorporar médulos especificos de igualdad de Contenidos de los Jefe de seguridad Primer
trato y oportunidades entre mujeres y hombres maédulos y n° de trimestre
en la formacion del personal de direccion, personas y horas desde la firma
jefaturas, cuadros, jefes de servicios, | desagregado por sexo. del plan de
inspectores y responsable de equipo que estén igualdad
implicados de una manera directa con el
personal de operativa.

4. Incluir informacion sobre igualdad en la | N°de horasy personas | Jefe de seguridad Primer
formacion destinada a reciclaje en aquellos formadas trimestre
cursos que proceda (pildoras). desagregadas por sexo desde la firma

frente al nimero total del plan de
de personas igualdad
trabajadoras de la
empresa.

5. Revisar en la Comisiébn de seguimiento, y | Revision de contenidos. Delegado de Primer
modificar en su caso, los contenidos de los igualdad trimestre
maédulos y cursos de formacion en igualdad de desde la firma
oportunidades. del plan de

igualdad
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Formar en igualdad a los miembros de la
cuando exista
RLPT, mediante la realizacion de un curso
especifico que se adapte a las exigencias y
contenidos de la legislacion vigente. Ejemplo,
violencia de género, protocolo de acoso sexual

Comision de seguimiento,

razon y /o de sexo.

Miembros de la
comision formados.

DEPARTAMENTO
DE RECURSOS
HUMANOS

PRIMER
TRIMESTRE
DESDE LA
FIRMA DEL
PLAN DE
IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.2: Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro,
atodalaformaciéon que imparte la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Garantizar el acceso a la formacion y N° de veces que se Jefe de Desde la firma del
establecer la posibilidad de que la | aplica. Revision de los seguridad plan y durante su
persona trabajadora pueda inscribirse y criterios. vigencia
realizar acciones formativas distintas a
las del itinerario formativo
predeterminado en su puesto (tanto los
relacionados con su actividad, como los
gue la empresa ponga en marcha para
el desarrollo profesional de la plantilla,
que tengan valor profesional como
incentivo al desarrollo profesional).
Promover, a través de una campafia de Contenido de la Departamento Primer trimestre
difusion interna, la participacion de | campafia, nUmero de de recursos desde la firma del
mujeres en acciones formativas mujeres a las que se humanos plan de igualdad
relacionadas con actividades aplicay n® de
masculinizadas en la empresa. interesadas.
Realizar la formacion dentro de la | Numero de formaciones Jefe de Desde la firma del
jornada laboral para facilitar su dentro y fuera de la seguridad plan y durante su
compatibilidad con las | jornada desagregadas vigencia
responsabilidades familiares y por sexo.
personales.
Proponer acciones formativas de N° de veces que se Jefe de Desde la firma del
reciclaje profesional a quienes se aplica. seguridad plan y durante su
reincorporan en la Empresa a la vigencia
finalizacion de la suspensién de
contrato, por nacimiento, excedencias y
bajas de larga duracion.
Informar a la Comision de Seguimiento | Informe de formacion. Departamento Desde la firma del
de la evolucion formativa de la plantilla de recursos plan y durante su
con caracter anual sobre el plan de humanos vigencia

formaciéon, fechas de imparticion,
contenido, participacién de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de
curso y numero de horas.
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Incrementar la participaciébn de mujeres Porcentaje de Jefe de Desde la firma del

en la formacion especifica de puestos | participacién de mujeres seguridad plan y durante su

masculinizados. y hombres en esta vigencia
formacion.

Facilitar la formacion, a través de Numero de Jefe de Desde la firma del

modalidades a distancia y/o online a las horas/nimero de seguridad plan y durante su

personas que disfruten de reduccion de personas formadas. vigencia

jornada o teletrabajo (incluir formacién a

personal con permisos maternales y

paternales y a las excedencias

contempladas en la ley 3/2007).

Crear un programa de identificacién del | Programa creado, n° de Departamento Primer trimestre

talento interno que permita disponer de | personas que participan de recursos desde la firma del

una base de datos de mujeres y | desagregado por sexo, humanos plan de igualdad

hombres cualificados con potencial para
promocionar a posiciones de
responsabilidad.

n° de personas
promocionadas.

1.4.- PROMOCION PROFESIONAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.4.1: Garantizar laigualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Establecer un procedimiento de publicacién de Procedimiento Jefe de Primer
las vacantes de puestos y su descripcién (perfil elaborado. N° de seguridad trimestre
requerido y caracteristicas del puesto), | mujeresy hombres a desde la firma
independientemente del puesto y/o grupo quienes llega. del plan de
profesional de que se trate, por los medios de igualdad
comunicacion habituales de la empresa, correo
interno, circulares, portal del empleo) asi como
de los requisitos para promocionar.
Establecer el criterio de que las promociones se N° de promociones Jefe de Primer
realicen internamente, solo acudiendo a | internas con relacién al seguridad trimestre
contratacion externa en el caso de no existir los | n° de contrataciones desde la firma
perfiles buscados dentro de la empresa. externas para las que del plan de

han surgido vacantes igualdad

de promocién
desagregadas por sexo
y puesto.

Informar a la persona candidata sobre los N° de personas por Jefe de Desde la firma
motivos del rechazo para promocionar, sSexo y registro de seguridad del plany
orientandola sobre puestos a los que podria datos. durante su
optar por su perfil, areas de mejora, formacion vigencia
necesaria y resaltando sus cualidades.
Disponer de informacion estadistica, Informe estadistico. Departamento Primer
desagregada por sexo, de los procesos de de recursos trimestre
selecciébn para las diferentes promociones humanos desde la firma
(numero de personas consideradas para cada del plan de
puesto) y su resultado (ndmero de personas igualdad
seleccionadas) para su traslado a la comision.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.4.2: Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO

Promover e incrementar la presencia de mujeres N° de veces que se Jefe de Desde la firma

en puestos directivos y mandos intermedios a aplica y grupos, seguridad del plany

través de acciones positivas: En igualdad de durante su

condiciones de idoneidad y competencia, vigencia

tendran preferencia las mujeres en el acenso a

puestos donde estan infrarrepresentadas.

Garantizar una participacion minima de mujeres N° de hombres y Jefe de Desde la firma

(50-60%) en los cursos especificos para acceder | mujeres que participan. seguridad del plany

a puestos de responsabilidad, los que se durante su

desarrollen dirigidos a la promocion profesional y vigencia

ligada a las funciones de responsabilidad.

Fomentar la promocién de mujeres con el | % mujeres por grupo y Jefe de Desde la firma

objetivo de lograr una presencia equilibrada categoria. seguridad del plany

sobre la representatividad por sexo de la durante su

plantilla, no siendo inferior al 15% la presencia vigencia

de mujeres, en los niveles jerarquicos en los que

se encuentre infrarrepresentada.

Reservar al menos el 20% de las plazas para| % mujeres/proyecto. Jefe de Desde la firma

mujeres en los proyectos de desarrollo seguridad del plany

profesional. durante su
vigencia

1.5.- CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 1.5.1: Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Disponer de un informe de siniestralidad | Datos de siniestralidad Departamento Primer
desagregado por sexos y por categoria. por sexos y categoria. de recursos trimestre
humanos desde la firma
del plan de
igualdad
Se realizara o revisard y se difundird el | Elaboracion o revisiony | Departamento Primer
protocolo de prevencién de riesgos en situacion | difusion del protocolo. de recursos trimestre
de embarazo y lactancia natural, que recoja los | Numero de difusiones. humanos desde la firma
derechos, hitos y actuaciones a seguir del plan de
conforme a la legislacion vigente. igualdad
Se realizara un seguimiento del cumplimiento N° de veces que se Departamento | Desde la firma
de las normas de proteccién del embarazo y aplica el protocolo y de recursos del plan'y
lactancia natural y se informard a la Comision resultados. humanos durante su
de seguimiento. vigencia
Considerar las variables relacionadas con el Incorporacion de la Departamento Primer
sexo, tanto en los sistemas de recogida de | perspectiva de género. de recursos trimestre
datos, como en el estudio e investigacion humanos desde la firma
generales en las evaluaciones en materia de
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prevencion de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los
dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

del plan de
igualdad

La uniformidad se adecuara para el desempefio Uniformes con Jefe de Desde la firma
de las funciones del puesto, teniendo en cuenta | patronajes femenino y seguridad del plany
las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin masculino que no durante su
que responda a estereotipos de género ni respondan a vigencia
atente contra la dignidad de la persona. estereotipos de género.
Incorporar la perspectiva de género en la Incorporacion de la Jefe de Desde la firma
elaboracion de campafas sobre seguridad y | perspectiva de género. seguridad del plany
bienestar. durante su
vigencia

1.6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 1.5.1: Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles atoda la plantillay mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Difundir mediante informacién incluida en la .
: ) o Desde la firma
intranet los derechos y medidas de conciliacion Departamento del plan
de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa Publicacion en intranet. de recursos durarr)ue S{J
complementaria, y comunicar los disponibles humanos vigencia
en la empresa que mejoren la legislacion. g
El permiso retribuido por accidente o
enfermedad grave, hospitalizacién o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que
requiera reposo domiciliario (hasta segundo Desde la firma
grado de consanguineidad o afinidad) podra o - Jefe de del plany
e . N° de soalicitudes. .
ser solicitado de forma fraccionada dentro de seguridad durante su
los 15 dias posteriores al hecho causante, vigencia
independientemente de que tenga el alta
hospitalaria (este permiso debera ser
debidamente justificado).
Establecer que las personas que se acojan a o
X g . N° de veces que se :
una jornada distinta de la completa o estén en L 5 Desde la firma
> . solicita y n°® de veces
suspension de contrato o excedencia por , : Jefe de del plany
) o . - que se aplica la medida .
motivos familiares podran participar en los d seguridad durante su
P esagregada y por . :
cursos de formacion y en los procesos de Sex0S vigencia
promocion. '
N® de veces que se Desde la firma
Excedencia de un afio en caso de estudios solicita y n°® de veces
g . . . Jefe de del plany
oficiales y de desarrollo de carrera profesional | que se aplica la medida .
: seguridad durante su
con derecho a reserva del puesto de trabajo. desagregada y por vigencia
Sexos. g
Posibilidad de solicitar reduccion de jornada N° de solicitudes Jefe de Desde Ia firma
y/o adaptacion de la misma temporalmente por : sequridad
) - g del plany
estudios oficiales y desarrollo de carrera
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profesional. Una vez transcurrido el plazo
solicitado la persona volvera a su jornada
habitual.

durante su
vigencia

N° de veces que se

Desde la firma

6. Preferencia en la movilidad geografica para solicita y n° de veces
- . . Jefe de del plany
personas que tengan a su cargo familiares que se aplica la medida .
: seguridad durante su
dependientes. desagregada y por . ,
vigencia
Sexos.
N° de veces que se ,
7. Reservar el puesto de trabajo durante todo el solicita y n°® de veces Desde la firma
. ; : . . Jefe de del plany
tiempo de excedencia por cuidado de gue se aplica la medida .
: seguridad durante su
personas dependientes (menores 0 mayores). desagregada y por vigencia
Sexos. 9
8. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion Desde la firma
de la jornada por motivos personales y por el o . Jefe de del plany
: e T N° de solicitudes. .
tiempo pactado en los términos y condiciones seguridad durante su
establecidas en el RD 8/2019. vigencia
9. Conceder permisos retribuidos por el tiempo N° de veces que se .
. o X . o Desde la firma
imprescindible para los trabajadores o solicita y n° de veces
. , N . . Jefe de del plany
trabajadoras en tratamiento de técnicas de que se aplica la medida .
ot o o f seguridad durante su
reproduccién asistida, con un limite de 4 dias desagregada y por vigencia
al afio. Sexos. 9
10. Establecer un permiso retribuido para el tiempo N° de veces que se D ,
; ) . 5 esde la firma
necesario para las tutorias del centro de solicita y n°® de veces
. - . . Jefe de del plan'y
estudios de las y los menores, con un limite de | que se aplica la medida .
. P . seguridad durante su
3 tutorias por curso académico e hijo/a, y un desagregada y por vigencia
limite de 3 horas no acumulables por tutoria. Sexos. 9
11. Considerar como retribuidos los permisos para
acompafar a consultas médicas a menores o
~ N° de veces que se ,
hasta los 16, o mayores de 65 afios y personas L o Desde la firma
: L i solicita y n° de veces
dependientes, con criterios debidamente . . Jefe de del plany
R , : S que se aplica la medida .
justificados y s6lo por el tiempo indispensable d seguridad durante su
o esagregada y por . .
con un maximo de 20 horas anuales. vigencia
. ) Sexos.
Superadas estas horas seran permisos no
retribuido o recuperable.
[0}
12. En los casos en los que ambos progenitores sgligfaveﬁgzgl\]/eecsss Desde la firma
trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de ym Jefe de del plany
: . gue se aplica la 13 .
trabajo dando facilidad para que uno de ellos . seguridad durante su
. . . medida desagregado y . .
pueda elegir el turno, siempre que sea posible. vigencia
por sexos.
13. Cambio de turno o movilidad geogréfica para N° de veces que se D ,

. . o esde la firma
padres o madres cuya guarda o custodia legal solicita y n°® de veces Jefe de del plan
recaiga exclusivamente en un progenitor, de gue se aplica la medida . plan y

. . seguridad durante su
acuerdo a lo establecido en el régimen de desagregada y por vigencia
visitas. Sexos. 9

14. Los trabajadores y trabajadoras que por .
sentencia judicial de divorcio o convenio N° de vecoes que se Desde la firma
regulador tengan establecidos unos solicita y n® de veces Jefe de del plan y
determinados periodos de tenencia de los hijos | que se aplica la medida seguridad durante su
que coincidan con periodo laboral, tendran desagregada y por vigencia

preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o

Sexos.
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convenio (vacaciones verano, navidad,
semana santa, puentes).

N° de veces que se

15. La acumulacion de lactancia se podra hacer en . Desde la firma
jornadas completas de 17 dias. Este derecho solicita y .no de veces Jefe de del plany
se multiplicara en los casos de parto maltiple qus se aplica la medida seguridad durante su

. esagregada y por . .
por cada hijo/a. Sex0S vigencia

16. La empresa garantizara para las personas N° de veces que se Desde Ia firma
trabajadoras que tengan un régimen de visitas solicita y n°® de veces Jefe de del plan y
a los hijos establecido judicialmente que el gue se aplica la medida seguridad durante su
disfrute del fin de semana establecido por desagregada y por vigencia
convenio colectivo coincida con dicho régimen. Sexos. 9

[0}

17. Posibilitar la union del permiso de nacimiento sﬁligfa\;eﬁszgl\is:s Desde la firma
para hombres y mujeres a las vacaciones tanto Le se aplica la medida Jefe de del plany
del aflo en curso, como del afio anterior, en 9 d P d seguridad durante su
caso de que haya finalizado el afio natural. esaggi?;sa y por vigencia

18. Se realizaran los cambios de jornada o turnos
para los trabajadores/as con hijos/as menores
de 14 afos o con personas dependientes a su
cargo, para atender situaciones que exijan su
presencia, tales como requerimientos del Desde la firma
colegio, tramites oficiales u otros similares, N° de solicitudes Jefe de del plany
siempre que las condiciones del servicio lo ' seguridad durante su
permitan. Se realizard un seguimiento anual de vigencia
las solicitudes presentadas y concedidas; las
solicitudes denegadas deberan estar
debidamente justificadas y documentadas, las
cuales seréan notificadas con urgencia.

19. Garantizar en todos los procesos de RRHH el Desde Ia firma
principio de que no se discriminara al Jefe de del plan y
candidato/a que haya disfrutado de permisos N° de soalicitudes. seguridad durante su
relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o . :
excedencias por cuidado. vigencia

20. Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin
reducirla, para los trabajadores/as que tengan
a menores o personas dependientes a su .
cargo en su centro de trabajo y movilidad N° solicitudes/n® Jefe de Dejglle Ilz:rma
geografica Se realizara un seguimiento anual concesiones seguridad dura‘?\te 53;
de las solicitudes presentadas y concedidas. desagregado por sexo. . .

Las solicitudes denegadas deberan estar vigencia
debidamente justificadas y documentadas, las
cuales seréan notificadas con urgencia.

21. Ampliar en 7 dias mas de permiso retribuido en NP solicitudes/n® Desde la firma
caso de enfermedad/fallecimiento de familiares . Jefe de del plany
hasta 2° grado, cuando el hecho causante sea concesiones seguridad durante su
fuera de Espafia. desagregado por sexo. vigencia

22. Aumentar la duracion de la excedencia que se Desde Ia firma
pueda solicitar para cuidados de familiares N° solicitudes/n° Jefe de del plan y
dependientes y menores por consanguinidad y concesiones seguridad durante su
afinidad hasta que cese la causa hasta un desagregado por sexo. vigencia

maximo de 5 afios.
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23. Garantizar un permiso retribuido de 2 dias para N° solicitudes/n® Jefe de Dejgle Ilzrl:lrma
las gestiones previas a las adopciones concesiones : plany
: ) . ) seguridad durante su
internacionales, justificando debidamente. desagregado por sexo. . :

vigencia

24. Reall_zg_r campafias informativas y de Desde |a firma
sensibilizacién (jornadas, folletos...) . ~

o o : NUmero de campafas Jefe de del plany
especificamente dirigidas a los trabajadores : .
i LA realizadas. seguridad durante su
hombres sobre las medidas de conciliacion . .
: vigencia
existentes.

25. Establecer un permiso retribuido para las Desde la firma
personas trabajadoras con descendientes N° solicitudes/n® Jefe de del plan
menores de 15 afios o personas dependientes concesiones . ptan y

: i n seguridad durante su
a su cargo para atender situaciones que exijan | desagregado por sexo. . .
FO . vigencia
su presencia, justificando debidamente.
26. Licencia retribuida a la pareja para acompafiar Desde la firma
' [0} 1C1 (o]
a las clases de preparacion al parto y N° de solicitudes yn de Jefe.de del plany
! veces que se aplica. seguridad durante su
examenes prenatales. . .
vigencia

27. Conceder permiso retribuido por el tiempo
necesario para las personas de la plantilla que Desde la firma
decidan someterse a un tratamiento de N° solicitudes, n° de Jefe de del plany
técnicas de reproduccion asistida, siempre concesiones. seguridad durante su
comunicandose con una antelacion minima vigencia
tres dias.

1.7.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 1.7.1: Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias
donde las primeras estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO
1. Revision periddica del equilibrio por sexo de la Andlisis de la Departamento Desde la firma
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los | distribucién de de recursos del plan y durante

distintos puestos y categorias profesionales. la de la plantilla humanos Su vigencia, de
por puestos y forma semestral.
categorias
desagregada
por sexo.

2. Realizacién de un andlisis periédico de las politicas Informe Departamento Desde la firma
de personal y de las practicas de promocion de recursos del plan y durante
vigentes en la empresa, con el fin de detectar humanos Su vigencia, de
barreras que dificulten la plena igualdad entre forma semestral.
mujeres y hombres.

1.8.- RETRIBUCIONES
OBJETIVO ESPECIFICO 1.8.1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el
desempefio de trabajos de igual valor.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, Informe anual de Departamento Primer trimestre
operativa y estructura en el que se analicen las andlisis salarial. de recursos desde la firma del
retribuciones medias de las mujeres y de los humanos plan de igualdad

hombres, por categorias y puestos, retribuciones
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fijas y variables, con desglose de la totalidad de
los conceptos salariales y extrasalariales, asi
como los criterios para su percepcion.

En caso de detectarse desigualdades, se Plan de accion Departamento Primer trimestre
realizard un plan que contenga medidas realizada. de recursos desde la firma del
correctoras, asignando el mismo nivel retributivo humanos plan de igualdad
a funciones de igual valor.
Garantizar la objetividad de todos los conceptos Informe sobre Departamento Primer trimestre
que se definen en la estructura salarial de la estructura salarial: de recursos desde la firma del
empresa, revisando y publicando los criterios de conceptos humanos plan de igualdad
los complementos salariales variables incluidos,
(resalta/incentivos y comisiones). colectivos a
guienes se
destinan y criterios
para percibirlos.
Informe de la
comision online.
Formula de calculo
real de comisiones
con ejemplos
reales de las
diferentes jornadas
y categorias.
Informar a la Comision de Seguimiento de los Acta de la reunién Departamento Primer trimestre
resultados de todas las medidas anteriores para en la que se ha de recursos desde la firma del
hacer propuestas de mejora en el seno de la informado a la humanos plan de igualdad

Comision.

Comision.
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1.9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 1.9.1: Prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Implantar el procedimiento de actuacién y Implantacion. Delegado/a de Primer trimestre
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. igualdad desde la firma del

plan de igualdad

2. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un Contenido y Departamento Desde la firma
mddulo sobre prevencion del acoso sexual y por namero de de recursos del plan y durante
razon de sexo. veces que se ha humanos Su vigencia

incluido.

3. Formar a los delegados y delegadas de prevencion, N° de Jefe de Primer trimestre
cuando existan en la empresa, en materia de acoso | formacionesy seguridad desde la firma del
sexual y por razon de sexo. n° de horas. plan de igualdad

4. El departamento de RRHH o agente de igualdad Elaboracién del Departamento Desde la firma
presentara a la Comision de Seguimiento un informe. N° de de recursos del plan y durante
informe anual sobre los procesos iniciados por procesos y humanos su vigencia
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el resultado.
namero de denuncias archivadas por centro de
trabajo.

5. Realizar cursos de formacién a mandos y personal N° de cursos, n° Jefe de Primer trimestre
que gestione equipos, y a la comision de de personas y seguridad desde la firma del
seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevenciéon contenidos. plan de igualdad
del acoso sexual y por razén de sexo.

1.10.- VIOLENCIA DE GENERO
OBJETIVO ESPECIFICO 1.10.1: Aplicar, mejorar y difundir los derechos reconocidos en la legislacion
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de 18 género.
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Establecer un protocolo para la proteccién de las Protocolo Departamento Primer trimestre
victimas de violencia de género. documento. de recursos desde la firma del

humanos plan de igualdad

2. Informar a la plantilla a través de los medios de Muestra de Departamento Primer trimestre
comunicacion interna de los derechos reconocidos | comunicaciones. de recursos desde la firma del
a las mujeres victimas de violencia de género y de humanos plan de igualdad
las mejoras que pudieran existir por aplicacién de
los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de
Igualdad.

3. La acreditacion de la situacion de victima de N° de casos Delegado/a de Desde la firma

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

comunicados.

igualdad

del plan y durante
su vigencia
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de la victima como de sus hijos/as y otros similares,
seran consideradas como permisos retribuidos.

4. La empresa reconocera el derecho a la N° de veces que Jefe de Desde la firma
reordenacion del tiempo de trabajo de la se solicita y n°® seguridad del plan y durante
trabajadora victima de violencia de género en de veces que se Su vigencia
funcion del horario que dicha trabajadora proponga aplica.
sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la
actividad de la empresa.

5. La empresa reducird la jornada de trabajo diaria de | N° de veces que Jefe de Desde la firma
la trabajadora victima de violencia de género que lo | se solicita 'y n° seguridad del plan y durante
solicite, sin que se vean reducidas sus retribuciones | de veces que se su vigencia
salariales y/o extrasalariales durante un tiempo aplica.
méximo de 3 meses, por el tiempo indispensable
para que la victima de violencia de género atienda
a sus necesidades personales.

6. La empresa procedera a trasladar a la trabajadora N° de veces que Jefe de Desde la firma
victima de violencia de género que lo solicite a otro se solicita y n°® seguridad del plan y durante
centro de trabajo de la misma o diferente localidad, | de veces que se Su vigencia
sin mermas en las retribuciones que vinieran aplica.
percibiendo.

7. Latrabajadora victima de violencia de género N° de veces que | Departamento Desde la firma
tendra derecho a la suspension del contrato al se solicita y n°® de recursos del plan y durante
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo de veces que se humanos su vigencia
como consecuencia de ser victima de violencia de aplica.
género, con reserva del puesto de trabajo durante
todo el periodo de suspension que puede ir de los 3
meses hasta 24 meses.

8. La trabajadora victima de violencia de género que N° de veces que | Departamento Desde la firma
se vea obligada a suspender su contrato de trabajo se solicita y n°® de recursos del plan y durante
por un periodo no inferior a 6 meses, recibird una de veces que se humanos Su vigencia
compensacion bruta por la empresa proporcional a aplica.

1 mes de salario completo, incluida la parte
proporcional de las pagas extraordinarias.

9. Latrabajadora victima de violencia de género que N° de veces que | Departamento Desde la firma
se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo se solicita y n°® de recursos del plan y durante
por tal motivo, recibira una indemnizaciéon minima de veces que se humanos su vigencia
de 3 meses de salario completo, incluida la parte aplica.
proporcional de las pagas extraordinarias, siempre
que este importe sea superior a la indemnizacion
legal por despido que a la victima de violencia de
género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara unicamente la indemnizacion legal por
despido que le pertenezca.

10. La trabajadora victima de violencia de género podra | N° de veces que Jefe de Desde la firma
solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 se solicita y n°® seguridad del plan y durante
meses con reserva de puesto de trabajo. de veces que se su vigencia

aplica.

11. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni | Aplicacion de la Jefe de Desde la firma
faltas de puntualidad las motivadas por la situacion medida. seguridad del plan y durante
fisica o psicologica, derivada de violencia de Su vigencia
género, con independencia de la necesaria
comunicacion que de las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la Empresa.

12. Las salidas durante la jornada de trabajo a Aplicacion de la Jefe de Desde la firma
juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tanto medida. seguridad del plan y durante

Su vigencia
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13. La empresa utilizara sus recursos para favorecer la | N° de veces que Jefe de Desde la firma
recolocacion de la trabajadora victima de violencia se solicita y n°® seguridad del plan y durante
de género que se vea obligada a extinguir su de veces que se Su vigencia
contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la aplica.
recolocacion en alguno de sus centros de trabajo.

14. Aumentar la duracion del traslado de centro de la N° de veces que Jefe de Desde la firma
mujer victima de violencia de género, con reserva se solicita y n°® seguridad del plan y durante
del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la | de veces que se su vigencia
trabajadora podrd solicitar el regreso a su puesto o aplica.
la continuidad en el nuevo.

15. A la trabajadora victima de violencia de género que | N° de veces que | Departamento Desde la firma
pase a situacion de Incapacidad Temporal se le se solicita y n° de recursos del plan y durante
complementard el 100% de sus retribuciones por la | de veces que se humanos Su vigencia
empresa mientras que se mantengan en dicha aplica.
situacion de incapacidad.

16. Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia N° de veces que | Departamento Desde la firma
psicolégica para victimas de violencia de género. se solicita y n°® de recursos del plan y durante

de veces que se humanos Su vigencia
aplica.

17. La empresa concedera una ayuda econémica de N° de veces que | Departamento Desde la firma
700 euros en el caso de traslado de la mujer se solicita y n°® de recursos del plan y durante
victima de violencia de género a otro centro de la de veces que se humanos su vigencia
empresa para cubrir los gastos en concepto de aplica.
mudanza o alquiler del primer mes.

18. Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia N° de veces que Departamento Desde la firma
psicologica para victimas de agresion sexual. se solicita y n° de recursos del plan y durante

de veces que se humanos su vigencia
aplica.

19. Establecer colaboraciones con asociaciones y Colaboraciones Jefe de Desde la firma
ayuntamientos para la contratacion de victimas de establecidas y seguridad del plan y durante
violencia de género. n° de mujeres su vigencia

victimas
contratadas.

20. En caso de movilidad geogréfica por violencia de N° de veces que Jefe de Desde la firma
genero se disfrutara 5 dias permiso retribuido por el | se solicita y n° seguridad del plan y durante
cambio de domicilio. de veces que se Su vigencia

aplica

21. Se darén licencias retribuidas, por el tiempo N° de veces que Jefe de Desde la firma
necesario, para los tramites necesarios motivados se solicita y n°® seguridad del plan y durante

de la situacion de violencia de género, asi como
para asistencia a consulta psicoldgica tanto de la
victima de sus hijos/as.

de veces que se
aplica.

su vigencia
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1.11.- COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.11.1: Asegurar que la comunicacion internay externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los Formaciones Jefe de Primer trimestre
medios de comunicacién de la empresa (pagina realizadas. seguridad desde la firma del

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

plan de igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 1.11.2: Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de Creacion de la Departamento Primer trimestre
igualdad, instituyendo la seccién de "lgualdad de seccion y de recursos desde la firma del
oportunidades" en los tablones de anuncios, pagina | contenidos de la humanos plan de igualdad
web, facilitando su acceso a toda la plantilla. misma

2. Revisar en la pagina web un espacio especifico Revision del Departamento Primer trimestre
para informar sobre la politica de igualdad de espacioy de recursos desde la firma del
oportunidades entre mujeres y hombres en la contenidos humanos plan de igualdad
empresa.

3. Informar a las empresas colaboradoras y Numero de Jefe de Primer trimestre
proveedoras de la compafiia de su compromiso con veces. seguridad desde la firma del

la igualdad de oportunidades.

plan de igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 1.11.3: Sensibilizar a la plantillay llevar a cabo acciones de colaboracion en
campafas contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO
1. Sensibilizar en la campafia especial del Dia Campafay Departamento Desde la firma
Internacional contra la Violencia de Género. contenido. de recursos del plan y durante
humanos Su vigencia
2. Colaborar con el Instituto de las Mujeres u Colaboraciones Departamento Desde la firma
organismo competente en su momento, en las de recursos del plan y durante
distintas campanas. humanos Su vigencia
3. Realizar una guia que contenga los derechos N° de guias Departamento Primer trimestre
laborales de las mujeres que sufran violencia de difundidas. de recursos desde la firma del
género. humanos plan de igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 1.11.4: Realizar una campafa de sensibilizacion e informacién interna sobre el
nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Realizar una campafa especifica de difusion Disefio y Departamento Primer trimestre
interna y externa del Plan de Igualdad y del difusion de la de recursos desde la firma del
Protocolo contra el acoso sexual y por razén de campafna humanos plan de igualdad

S€EXO0.
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2. Difundir la existencia, dentro de la empresa, de una | N° de personas Departamento Primer trimestre
persona responsable de igualdad y de sus informadas. de recursos desde la firma del
funciones; facilitando una direccién de correo humanos plan de igualdad
electrénico a disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad.

3. Dedicar un espacio en la memoria anual a la Espacio en la Jefe de Desde la firma
igualdad, informando del plan, de su estado de memoria. seguridad del plan y durante
ejecucion y de sus resultados. su vigencia

4. Ultilizar en las campafias publicitarias los logotipos y | Aplicacion de la | Departamento Desde la firma
reconocimientos que acrediten que la empresa medida. de recursos del plan y durante
cuenta con un plan de igualdad. humanos su vigencia

OBJETIVO ESPECIFICO 1.11.5: Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y
corresponsabilidad.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través Folleto y n° de Departamento Primer trimestre
de los canales habituales de comunicacién de la personas de recursos desde la firma del
empresa los derechos y medidas de conciliaciéon de informadas. humanos plan de igualdad
la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.

2. Difundir los nuevos derechos de conciliacion Folleto y n° de Departamento Primer trimestre
recogidos por el R.D.L. 6/2019 y todas las medidas personas de recursos desde la firma del
de mejoras que tenemos en las diferentes areas. informada. humanos plan de igualdad
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> Firmas:

De una parte, como representacion empresarial:

20016805C Firmado digitalmente

por 20016805C

CARLOS HUGO caRLOs HUGO POMAR
POMAR (R: (R:B98781610)

Fecha: 2024.07.30
B98781610) 12:53:35 +02'00"

Carlos Hugo Pomar Milvaques

G|MENO Firmado digitalmente

por GIMENO LERMA

LERMA JOSE JosE- 19845134K
Fecha: 2024.07.30

- 19845134K 12:56:07 +0200

José Gimeno Lerma

GIMENO Firmado digitalmente

por GIMENO HIDALGO

HIDALGO INES INES - 21000912A
Fecha: 2024.07.30

-21000912A  1543:24 40200

Inés Gimeno Hidalgo

CALDERON Firmado digitalmente por
RODRIGUEZ CALDERON RODRIGUEZ
LAURA - 75794713F
LAURA - Fecha: 2024.07.31
75794713F 12:41:14 +02'00'

Laura Calder6n Rodriguez

GENOVES Firmado

digitalmente por
PAREDES GENOVES PAREDES
OSCAR - OSCAR -48713315M

Fecha: 2024.07.30
48713315M  14:17:08 +02'00'

Oscar Genovés Paredes

GARCIA Firmado digitalmente
por GARCIA

SANAHUJA SANAHUJA JUAN
JUAN JOSE -  JOSE-25385275Z

Fecha: 2024.07.30
253852757 12:58:44 +02'00°

Juan José Garcia Sanahuja

Por parte de los centros con representacion:

Rafael Alagarda Navarro (RLPT UGT)

Fi rmado por ALAGARDA NAVARRO
RAFAEL TOVAS - ***5063** el
dia 30/07/2024 con un
certificado emtido por AC
FNMT Usuari os



Héctor Figueres Jares (RLPT CCOO).

Firmado
digitalmente por
FIGUERES JARES FIGUERES JARES
HECTOR - 45630168P HECTOR - 45630168P
Fecha: 2024.07.30
13:38:11 +02'00'

Salvador Murillo Ruiz (RLPT USO).

irmado digitalmente

Firma
MURILLO RUIZ por MURILLO RUIZ
SALVADOR -

SALVADOR - 73565350
73565382C  Fecha:2024.07.30

Por parte de los centros sin representacion: o
Firmado digitalmente por
PEDRO JARABO PEDRO JARABO LATORRE
ha: .07. 14
LATORRE 523'(?0'20240731 19:14:16

Pedro Jarabo Latorre (CCOO HABITAT).

Fi rmado por M LAGRO ALBERT
BERCET - NI F:***5636** el dia
Mila Albert Bercet (FTSP-USOCV). o4/ ?%gosgr conun gertiticado

Firmado

MARIA DEL digitalmente por
MARICRUZ| ¢qieeamanoes
FERNAN DEZ Fecha: 2024.08.01

20:51:04 +02'00"

Mar Cruz Fernandez (FESMCPV-UGT)

Por parte de los asesores sindicales:

Firmado digitalmente por MIRNA
ANGELICA|ACOSTA|VAZQUEZ
Fecha: 2024.07.31 14:36:13
+02'00'

Mirna Acosta Vazquez (CCOO HABITAT)
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