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1. Introduccioén

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
gue tiene VISEGUR S.A. ha contado con la siguiente normativa aplicable:

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

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

e 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.

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnéstico del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de VISEGUR S.A..

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la organizacion y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificandose principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de
actuacion, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del andlisis y
expuestas previamente.

El objeto del informe diagnéstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnoéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si VISEGUR
S.Arespeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y tiene adoptada
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracidon del informe diagndstico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacién con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracion de diagnéstico tuvo tres finalidades:
e Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucion de la plantilla.
e Obtener informacion acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestién de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
e Servir de base para la elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacion de la gestion del personal con relacion al compromiso con la
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a
fecha de Enero a Diciembre del 2022.
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2. Visegur S.A.

Nombre o Razo6n Social: Visegur S.A

e Forma juridica: Sociedad AnGnima

e CIF: A78051984

e Actividad: Servicios de vigilancia y seguridad.
e Direccion: C/Via Complutense, 5,

e Provincia: Madrid

e Municipio: 28806 Alcala de Henares

e Responsable de Igualdad: Ana Segura

e Teléfono: 918810085

e Correo electronico: rrhh@visegur.com

e P&agina web: https://visegur.com

3. Caracteristicas generales de la empresa

Es una compafiia de seguridad con mas de 30 afios en el sector de la seguridad tanto para
empresa publica como privada, y con un equipo de trabajo de amplia experiencia. Estamos mas
gue consolidados, para poder dar siempre la mejor respuesta al cliente.

Con una direccién siempre accesible y dispuestos a resolver cualquier duda o problema que
surja.

Es una empresa que tiene las siguientes certificaciones:

Empresa Certificada:
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El organigrama de la plantilla a fecha 31/12/2022

bt b priansad
| i Lo}

DN e Citsrrma ricdid Mgt a | uridica] Dl b Privainsiad
Hombre| Feuur | jHormbna|

Jalatiira e S urelied
[ Hormibra )

W'm}iﬂsm Fhmlﬂ??ldﬁl.:llriiﬁ-M —

P il e birri

151 M

PLANTILLA POR PUESTOS

AUXILIAR ADMTVO 2
DELEGADO

GERENTE 1 1
ENCARGADO

SISTEM 1 1
ESPECIALISTA 1 9 10
GESTOR DE

CLIENTES 1 1 2
INGENIERO TECNIC 1 1
INSPECTOR 7 7
JEFE 12 ADMTVO 2 1 3
JEFE DE PERSONAL 1 1
JEFE DE PRIMERA 1 1
JEFE DE SEGUNDA 1

JEFE SEGURIDAD 1

OFIC. 12 ADMTVO 2 2
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OFIC. 18 SISTEMA 3 3
OFIC. 22 ADMTVO 1 1
OFIC. 22 SISTEMAS 1 1
OFIC. 32 SISTEMA 4 4
OPERADOR

SEGURID 8 3 11
TITULADO

POSTGRA 1 1
VENDEDOR 1 4 5
VIGILANTE

SEGURIDAD 53 374 427
Total general 72 414 486

CONVENIO COLECTIVO que se aplica en la empresa (Convenio colectivo estatal de las empresas
de seguridad) 99004615011982.

4. Compromiso con la igualdad

Visegur S.A declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres en la empresa mediante la elaboracion de un Plan de Igualdad, por ello, se promovio
la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, conformada, de forma paritaria,
de una parte, por las personas designadas por la Direccién de la empresa, y por otra, por las
personas designadas entre la representacion legal de las personas trabajadoras en
representacion de las personas trabajadoras de los centros de trabajo que cuentan con dicha
representacion y por las personas designadas por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector de actividad con legitimacién para formar parte en la comision
negociadora del convenio de aplicacidon en representacion de las personas trabajadoras de los
centros de trabajo sin representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, que han acudido
al llamamiento.

Afrontamos la negociacién y posterior implantacion del Plan de lIgualdad como una
modernizacion de nuestro sistema de gestion empresarial que producira sin lugar a dudas una
estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de
discriminaciones por razon de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la
igualdad sea real y efectiva.
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En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenaciéon del tiempo de trabajo y la conciliacion, la
corresponsabilidad, la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo,
y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad, asumimos el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por esta “la situaciéon en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
gue se adopten a este respecto y se difundira una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la elaboracién e implantacion, por
primera vez, de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento y evaluacion, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y, por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propoésito se contara con la participacion de las organizaciones sindicales
mas representativas y las representativas del sector al que pertenece la empresa en todo el
proceso de negociacion, elaboracién, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el RD
901/2020, de 13 de Octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El Real Decreto 901/2020 sobre planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/20 sobre
igualdad salarial serdn el marco normativo de referencia en todas las fases de desarrollo del
proceso para la implantacion del plan de igualdad.

5. Analisis

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

5.1. Metodologia y fuentes de informacion utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagnéstico, negociado entre la
representacion empresarial y la representacion de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacion de dicho diagndstico se
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que
debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se
solicita informacién desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto nimeros
absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentracion) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los &mbitos de andlisis incluidos en el diagnéstico responden a las materias que debe contener
un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aguellos ambitos de
andlisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccién y contratacion.
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b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

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

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacién, lenguaje e imagen empresarial.

) Violencia de género.

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

1. Analisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccién, para promocién, descripcion de puestos,
protocolos de actuacion para retribucién variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas
de violencia de género, etc.).

2. Anélisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacién a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigiiedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de célculo horizontal, que

aporta informacion sobre la distribucién de mujeres y hombres (relaciones de género).

Representado en las tablas por:

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

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

Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores cuantitativos se debe

partir del principio de presencia o composicion equilibrada. Segun la Disposicion

Adicional Primera de la Ley Organica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres, se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y

hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no

superen el 60% ni sean menos del 40%.

indice de concentracion (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que
aporta informacion sobre la situacion de las mujeres con respecto a si mismas y de los
hombres como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

- %mujeres /mujeres total (Yom/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres

- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

Asi, en el proceso de diagnéstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:

Base de datos con informacién sociodemografica y laboral de la plantilla.
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e Documentacién e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la
plantilla.

El andlisis cualitativo se ha completado con el andlisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio
Colectivo de aplicacion, Protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso, Ofertas de
trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccion, contratacién,
promocién y formacion.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados
Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcion de gestion de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa a 31 de Diciembre del afio 2022 y a la actividad

desarrollada durante los afios 2022 para aquellas &reas en las que es necesario incidir en la
evolucién.

5.3. Fecha de realizacion del diagnostico

El diagndstico se ha realizado durante afio 2023

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracion

En el proceso de elaboracién y negociacién del diagnéstico han intervenido las personas que
forman de la Comisién Negociadora:

En representacion de la empresa:

. Juan Jose Gallardo De la rosa Director de RRHH

. Raquel Palomo Rodriguez, Directora de servicios juridicos

. Ana Maria Segura Alvarez, departamento RRHH

En representacion de los centros de trabajo sin RLPT

. M? Luisa Cubero Rincén, Responsable de Igualdad Sector Seguridad y Servicios
Auxiliares de FESMCUGT.

. Elena Vazquez Nafez, Adjunta a la Secretaria de mujeres CCOO del Habitat.

. Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria de igualdad y formacién de la FTSP-USO.

En Representacion de la plantilla trabajadora
e Manuel Nevado Rodriguez, RLPT USO
e Oscarde la Torre Sanz, RLPT CSIF
e Jose Javier Ramos Nevado, RLPT SLS

En fecha de Febrero del 2024, a peticién del sindicato CCOO , se cambia la persona que forma
parte de la comision negociadora, entrando a formar parte de la misma : Raquel Hijosa Carracedo
(ver acta de fecha 16 de Febrero 2024)

Ademas, ha participado en calidad de Asesora externa Lourdes Balén Segura
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6. Conclusiones del analisis de datos

Las conclusiones en funcién del andlisis de los datos estudiados por areas de analisis son las

siguientes:
PLANTILLA POR NIVEL JERARQUICO
. % % % % indice

Nivel . . . % B.
erarauico Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Total G de
J q Dist. Conc. Dist. Conc. ’ Fem.
Direccion 0 0% 0% 1 1% 0% 1 0% 0% 0
Mandos -

0, 0, 0, 0, 0,
intermedios 1 25% 1% 3 75% 1% 4 1% 50% 0.3
Resto de 70 14%  99% 411 84% 99% | 481 99% 70%  0.17
personal
TOTAL

0, 0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL: 71 14% 100% 415 85% 100% 486 100% 71% 0.17

PLANTILLA POR SEXO

El total de la plantilla de Visegur S.A la componen 486 personas de las cuales el 15% son mujeres
y el 85% hombres. Nos encontramos ante una plantilla masculinizada en base a la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo?, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ifem = 1 Equidad

Ifem < 1 Infrarrepresentacién de las mujeres

Ifem > 1 Feminizacion

1 Disposicién adicional primera.
Presencia o composicion equilibrada. A los efectos de esta Ley, se entendera por composicién equilibrada
la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada

sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

% % % % % B indice
Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Total G. de
Dist. Conc. Dist. Conc. " Fem.
Sexo 71 15% 100% 415 85% 100% | 486 100% 70'% 0.17
TOTAL -
0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL- 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% 70% 0.17
Ifem = M/H
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Sobre todos estos datos, a priori, la diferencia de género en la plantilla de trabajadores puede
ser producida a una situacion achacable a la evolucién del sector en el que operay por el tipo de
actividad que desempefia. En este punto, entran en juego los estereotipos y los roles de género
gue tradicionalmente se han asociado a mujeres y a hombres una serie de actividades y trabajos.

La actividad y sector han estado histéricamente representados mayoritariamente por el género
masculino, en el pasado la actividad estaba vetada al sexo femenino. Consecuencia de este
hecho, es que desde hace pocos afios las mujeres han ido incorporandose al sector, aunque de
forma gradual y muy minoritaria.

PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES

El andlisis de la edad de la plantilla proporciona una informaciébn muy interesante sobre las
necesidades de la plantilla en términos personales, asi como las amenazas del mercado de
trabajo. Se relaciona con la antigledad y sirve, entre otras cuestiones, para valorar el
compromiso con la compafia. Contar con diversidad generacional es un factor positivo en la
organizacién, posibilitando el equilibrio entre experienciay madurez, e innovaciény digitalizacion.

En cuanto a la concentracion de la plantilla, habria que sefialar, en una primera instancia, el
hecho de que la edad media de mujeres y de hombres se sitda en los 47 afios, por lo que nos
encontramos ante una plantilla de mediana edad, encontrandose el 34% de la plantilla en edades
comprendidas entre los 50 y 59 afios. Seguido del rango de edad que abarca de 40 a 49 afios,
con un 27% del total de la plantilla.

En los rangos de entre 20 y 39 afios, encontramos un 27% del total.

El 12% de la plantilla restante tiene mas de 60 afios.

% % % % 0% indice
Edades Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total ’  B.G. de
. . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
<20 1 100% 1% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
20-29 7 15% 10% 40 85% 10% 47 10% -70%  0.18
30-39 16 19% 23% 67 81% 16% 83 17% -62% 0.24
40 - 49 21 16% 30% 108 84% 26% 129 27% -68%  0.19
50 - 59 24 14% 34% 143 86% 34% 167 34% -72% 0.17
>= 60 2 3% 3% 57 97% 14% 59 12% -94% 0.04
TOTAL
0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70%  0.17

Edad media mujeres: 44 afios.
Edad media hombres: 47 afios.

Edad media total: 47 afios.
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PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

Pasando ahora a analizar las variables relativas a las caracteristicas de la plantilla en funcién de
Sus rasgos a nivel organizativo, el tipo de contrato es uno de los factores clave para el diagnéstico
gue nos ocupa.

La tabla elaborada a continuacién muestra que un 80% del total de la plantilla tiene modalidades
contractuales de tipo indefinido 100, 109, 189, 200, 289 y 300.

El 20% de la plantilla restante, tienen contratos temporales de modalidades 402, 410, 501 y 502.

% % % % % indice
Tipo de contrato Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B. G. de
. . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
é()gl\/llgll?EE‘llfloN I—D(?REFN'\QFI;?O 30 11% 42% 234 89% 56% 264 54% -78% 0.13
109 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO - FOMENTO
CONTRATACION
INDEFINIDA/EMPLEO 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 106% 0
ESTABLE
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL

130 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO - 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 000 0
DISCAPACITADOS 0

189 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL

18 27%  25% 48 73% 12% 66 14% -46% 0.38

200 INDEFINIDO TIEMPO

9 9 9 9 0 -669
PARCIAL — ORDINARIO 5 17% 7% 24 83% 6% 29 6% -66% 0.21

289 INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL

5 19% 7% 22 81% 5% 27 6% -62% 0.23

300 INDEFINIDO -
0, 0, 0, 0, 0,
FIJO/DISCONTINUO 0 0% 0% ! 100% 0% ! 0% 100%

402 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — EVENTUAL 0 0% 0% 11 100% 3% 1L 2% 1000 0
POR CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

410 DURACION
DETERMINADA TIEMPO -

0, 0, 0, 0, 0,
COMPLETO — 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
INTERINIDAD
501 DURACION
DETERMINADA TIEMPO 1 25% 1% 3 75% 1% 4 1% -50%  0.33

PARCIAL — OBRA O
SERVICIO DETERMINADO

502 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — EVENTUAL 12 15% 17% 69 85% 17% 81 17% -70%  0.17
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

TOTAL GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17
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PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

La jornada completa en este convenio colectivo es de 1.782 horas anuales de trabajo efectivo,

en computo mensual son 162 horas mensuales.

Un 71% de la plantilla de Visegur, S.A realiza su jornada a tiempo completo, siendo el 14%
mujeres y el 86% hombres.

El 29% de la plantilla tiene jornada a tiempo parcial, siendo el 16% mujeres y el 84% hombres.
Sélo existe una persona con jornada fija-discontinua. (1 hombre).

. % % % % indice
Tipo de : . . %
. Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B. G. de
jornada . . Total

Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
Tiempo 48 14% 68% | 296  86%  71% | 344 71% -72% 0.16
completo
Tiempo 23 16% 32% | 118 84%  28% | 141 29% -68% 0.19
parcial
Fjo 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% ) 0
discontinuo 100%
TOTAL

0, 0, 0, 0, 0, - 0,

GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17

PLANTILLA POR PORCENTAJE DE JORNADA
El 71% de las personas trabajadoras tienen la jornada de trabajo a tiempo completo.

El 29% de la plantilla restante tiene una jornada comprendida entre el 5y el 87,5%., Los servicios
de la zona de Ciudad Real, son servicios de muy pocas horas, son servicios de Eventos muy

concretos y puntuales ( concierto, corrida de toros, efc...)

. % Mujer % Mujer % Hombre % Hombre % indice de
0,
5 JITEE Mujeres Dist. Conc. HomloEs Dist. Conc. Ve Total 5 (Ck Fem.
5 6 23% 8% 20 7% 5% 26 5% -54% 0.3
10 7 20% 10% 28 80% 7% 35 7%  -60% 0.25
0 0 0 0 0 )
12 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 0 0 0 0 )
15 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
20 1 10% 1% 9 90% 2% 10 2% -80% 0.11
0 o 0 o, 0, -
24 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 o, 0 o, o )
25 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0
30 2 40% 3% 3 60% 1% 5 1% -20% 0.67
40 1 5% 1% 19 95% 5% 20 4%  -90% 0.05
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50 2 22% 3% 7 78% 2% 9 2% -56% 0.29
0 0 0 0 0 )

60 0 0% 0% 4 100% 1% 4 1% 100% 0

62.5 2 100% 3% 0 0% 0% 2 0% 100% INF
0 0, 0 0, 0 -

70 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0

75 2 50% 3% 2 50% 0% 4 1% 0% 1
0 o, o 0, 0 )

80 0 0% 0% 11 100% 3% 11 2% 100% 0
0 0 0 0 0 )

83.5 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 0 0 0 0 )

85 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0

87.5 1 50% 1% 1 50% 0% 2 0% 0% 1

100 47 14% 66% 296 86% 71% 343 71% -72% 0.16

EELE;AL 71 15% 100% 409 85% 100% 480 100% -70% 0.17

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD
La antigledad es un factor clave para medir, desde una perspectiva de género, el recorrido o
perdurabilidad de mujeres y hombres en la empresa.

Si analizamos la tabla siguiente sobre distribucién por antigliedad se observa que un 31% tiene
una antigliedad inferior a 1 afio (15% mujeres y 85% hombres) , un 24% tiene una antigliedad
entre 1 y 5 afios (de los cuales el 24% son mujeres y el 76% hombres), el 12% tiene una
antiglledad entre 6 y 10 afios (siendo el 12% mujeres y el 88% hombres), el 9% tiene una
antigledad comprendida entre 10 y 15 afios (siendo el 7% mujeres y el 93% hombres), y por
ultimo el 24% tiene una antigiiedad de igual o mas de 16 afios (siendo el 9% mujeres y el 91%

hombres).
- . % Mujer % Mujer % Hombre % Hombre % B. Indice de
Antigliedad Mujeres Dist. Conc. Hombres Dist. Conc. Total Total G. Fem.
<1 23 15% 32% 127 85% 31% 150 31% . 0.18
70%

1-5 28 24% 39% 90 76% 22% 118 24% ) 0.31
52%

6-10 7 12% 10% 52 88% 13% 59 12% - 0.13
76%

10-15 3 7% 4% 41 93% 10% 44 9% - 0.07
86%

>=16 10 9% 14% 105 91% 25% 115 24% . 0.1
82%

TOTAL o o o ® ® =

GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% 70% 0.17
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PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

Un 76% del total de la plantilla desarrolla su trabajo en el centro de Alcala de Henares, siendo el
15% mujeres y el 85% hombres. El 24% esta en el centro de trabajo de Ciudad Real, donde
estan un 12% de mujeres y un 88% de hombres de la plantilla.

Centro de 22 o % % % g Indice
N Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Tosal G. de

J Dist. Conc. Dist. Conc. ' Fem.
Alcala De 57  15% 80% | 317 8%  76% | 374 76% 1.8
Henares 70%
Cludad 14 12% 20% | 98 88%  24% |112 24% - 014
Real 76%
TOTAL -

0, 0, 0, 0, 0

GENERAL- 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% 70% 0.17

PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS

La empresa queda dividida en 6 departamentos, siendo el departamento de Servicios el que
mayor porcentaje de plantilla concentra (89%). Los departamentos de Administracion, Personal
de seguridad mecanico-electrénica y Comercial suponen un 11% del total.

Los departamentos de Direccion y Personal directivo, titulado y técnico suponen un 0% del total
ya que concentran Unicamente a 3 personas (Todos hombres), hay una mujer en el puesto de
mando intermedio que ocupa el puesto de Asesora juridica y esta en la categoria titulado post

grado

o % Mujer e % Hombre % indice
Departamento Mujeres  Mujer ! Hombres Hombre Total B. G.

. Conc. . Conc. Total de Fem.

Dist. Dist.
Administracién 16 70% 23% 7 30% 2% 23 5%  40% 2.29
Comercial 2 25% 3% 6 75% 1% 8 2%  -50% 0.33
i i4 0 0 0 0 0 -

Direccion 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0
Personal de seguridad 1 6% 1% 17 94% 4% 18 4% -88% 0.06
mecanico electrénica
Personal directivo, 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% - 0
titulado y técnico ° ° ° 0 ° 100%
Servicios 52 12% 73% 382 88% 92% 434 89% -76% 0.14
TOTAL GENERAL.: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17
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PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

En el convenio colectivo de aplicacién (Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad)
99004615011982, existen siete grupos profesionales:

» Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

* Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
*» Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

* Grupo Profesional 4. Personal operativo.

» Grupo Profesional 5. Personal de seguridad mecanico-electrénica.

*» Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

* Grupo Profesional 7. Personal subalterno.

El 1% de las personas trabajadoras pertenecen al Grupo profesional I, siendo el 25% mujeres y
el 75% hombres.

El Grupo Profesional Il estd compuesto por el 3% del total de la plantilla siendo el 53% mujeres
y el 47% hombres.

El Grupo Profesional |l estd compuesto por el 2% del total de la plantilla siendo el 100% hombres.
El Grupo Profesional IV estd compuesto por el 90% del total de la plantilla siendo el 14% mujeres
y el 86% hombres.

El grupo profesional V estda compuesto por un 4% del total, siendo el 5% mujeres y el 95%
hombres.

PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO

Los 21 puestos de Visegur S.A se dividen en los departamentos ya analizados.

La mayor concentracién del total de la plantilla se da en el puesto “Vigilante seguridad” con un
88% del total de la plantilla, siendo el 12% mujeres y el 88% hombres, seguido por los puestos
de “Especialista” y “Operador segurid”’, ambos con un 2% del total.

Se observa que 18 de los puestos estan ocupados por una o dos personas (8% del total)

La segregacion ocupacional, identifica cémo ciertos puestos de trabajo son desarrollados por un
sexo determinado. En la empresa encontramos esta diferenciacién de posiciones en la empresa
con puestos ocupados 100% por hombres y otros 100% por mujeres, si bien es cierto que
algunas de esas posiciones son ocupadas por una persona o dos, por lo que no se pueden sacar
informaciones concluyentes.

Hay puestos que estan ocupados solo por hombres Delegado/a Gerente, Encargado/a Sistemas,
Ingeniero/a Técnico, Jefe/a de personal, Jefe/a de seguridad, oficial 12 adtvo, Oficial 12 sistemas,
Oficial 22 sistemas, Oficial 32 sistemas.
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Puesto de trabajo / Muieres % Mujer % Mujer Hombres % Hombre % Hombre Total % B.G indice
categoria profesional ! Dist. Conc. Dist. Conc. Total "' deFem.
Auxiliar admtvo 2 100% 3% 0 0% 0% 2 0% 100% INF
0 0 0 0 0 -
Delegado gerente 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
i 0 0 0 0 0 )
Encargado sistem 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
Especialista 1 10% 1% 9 90% 2% 10 2%  -80% 0.11
Gestor de clientes 1 50% 1% 1 50% 0% 2 0% 0% 1
i i 0 0 0 0 0 -
Ingeniero tecnic 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 0 0 0 0 -
Inspector/a 0 0% 0% 7 100% 2% 7 1% 100% 0
Jefe 12 admtvo 2 67% 3% 1 33% 0% 3 1% 34% 2
0 o, 0, o o, }
Jefe de personal 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
Jefe de primera 1 100% 1% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
Jefe de segunda 1 100% 1% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
i 0 o, 0, 0 o, }
Jefe seguridad 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
i a 0 0 0 0 0 )
Ofic. 12 admtvo 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0
: a gj 0 0 0 0 0 )
Ofic. 12 sistema 0 0% 0% 3 100% 1% 3 1% 100% 0
Ofic. 22 admtvo 1 100% 1% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
; a o 0 0, 0, 0 0 -
Ofic. 22 sistemas 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
: a i 0 0, o, 0 0 }
Ofic. 32 sistema 0 0% 0% 4 100% 1% 4 1% 100% 0
Operador segurid 8 73% 11% 3 27% 1% 11 2%  46% 2.67
Titulado postgra 1 100% 1% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
Vendedor 1 20% 1% 4 80% 1% 5 1% -60% 0.25
Vigilante seguridad 52 12% 73% 375 88% 90% 427 88% -76% 0.14
TOTAL GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17
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PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

El 1% de la plantilla tiene estudios de Bachiller, siendo el 60% mujeres y el 40% hombres.
El 98% de la plantilla tienen estudios Primarios, siendo el 14% y el 86% hombres.
El 1% de la plantilla restante tienen estudios Universitarios, siendo un 33% mujeres y un 67%

hombres.
. % % % % indice
0,
el _de Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total “ =5 de
estudios . . Total G.
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
Bachiller 3 60% 4% 2 40% 0% 5 1% 20% 1.5
Primarios 67 14% 94% 411 86% 99% 478 98% 72'% 0.16
Universitarios 1 33% 1% 2 67% 0% 3 1% - 0.5
34%
TOTAL -
0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL- 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% 20% 0.17

PLANTILLA POR DISCAPACIDAD

En la plantila de Visegur, S.A, existen 9 personas con porcentajes de discapacidad
comprendidos entre el 33 y el 57%

% % % % % % indice
Discapacidad Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Total B. G. de
P Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
0% 71 15% 100% 406 85% 98% 477 98% -70% 0.17
0 0 0 0 0 0 -
33% 0 0% 0% 3 100% 1% 3 1% 100% 0
0 0 0 0 0 0 -
34% 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 0 0 0 0 0 -
36% 0 0% 0% 3 100% 1% 3 1% 100% 0
0 0 0 0 0 0 -
42% 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
0 0 0 0 0 0 -
57% 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
TOTAL
0 0 0 0 0% -700
GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17
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6.1 Seleccién y Contratacion

En este apartado se abordan los procesos y procedimientos relativos a la seleccién de personal
y su contratacién con el objetivo de identificar los aspectos de las politicas de gestion de personas
gue pueden desembocar en desequilibrios o desigualdades entre mujeres y hombres durante el
periodo de referencia, el cual se extiende desde el 1 de enero de 2022 hasta el 31 de diciembre
del mismo afio.

Asi mismo se analizan las finalizaciones con la misma perspectiva que la descrita anteriormente.
Inicio del periodo anual: 01/01/2022
Finalizacion del periodo anual: 31/12/2022

INGRESOS PLANTILLA POR EDAD

A lo largo de 2022 se realizaron en Visegur, S.A un total de 212 incorporaciones, siendo el 15%
mujeres (31) y el 85% hombres (181) las cuales filtradas por la variable edad estuvieron lideradas
por personas entre los 30-39 afios en un 30% del total.

Un 52% de las nuevas incorporaciones se distribuyen en los rangos de edad de entre 40-49
(24%) y entre 50-59 afios (28%). Mientras que el 2% de las nuevas incorporaciones tenian mas
de 60 afios.

El 17% de las incorporaciones restantes comprendian una edad de entre menos de 20 afios y
29 afos.

% % % % % indice
Edades Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B. G. de
: . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
<20 2 100% 6% 0 0% 0% 2 1% 100% INF
20-29 4 12% 13% 29 88% 16% 33 16% -76% 0.14
30 -39 13 20% 42% 51 80% 28% 64 30% -60% 0.25
40 - 49 6 12% 19% 44 88% 24% 50 24% -76% 0.14
50 - 59 6 10% 19% 53 90% 29% 59 28% -80% 0.11
= 0 0 0 0 0 j
>=60 0 0% 0% 4 100% 2% 4 2% 100% 0
TOTAL
0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL: 31 15% 100% 181 85% 100% 212 100% -70%  0.17

Porcentaje de distribucion
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INGRESOS PLANTILLA POR CONTRATO DE TRABAJO

De los ingresos en el afio 2022, un 36% fueron de tipo indefinido (100, 130, 189, 200y 289) y el
64% restante fueron de tipo temporal (402, 410, 501 y 502)

En el afio 2022, se han producido dos subrogaciones: 21 hombres y 4 mujeres.

Tipo de contrato

Mujeres Mujer

%

Dist.

%
Mujer
Conc.

%

Dist.

%

Hombres Hombre Hombre Total
Conc.

%
Total

B. G.

indice
de
Fem.

100 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — ORDINARIO

8

13%

26%

55

87%

30%

63

30%

-74%

0.15

130 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO -
DISCAPACITADOS

0%

0%

100%

1%

0%

100%

189 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL

0%

0%

100%

2%

1%

100%

200 INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO

0%

0%

100%

3%

2%

100%

289 INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

40%

6%

60%

2%

2%

-20%

0.67

300 INDEFINIDO
FIJO/DISCONTINUO

0%

0%

100%

1%

1%

100%

402 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

20%

3%

80%

2%

2%

-60%

0.25

410 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO —
INTERINIDAD

50%

3%

50%

1%

1%

0%

501 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — OBRA O
SERVICIO DETERMINADO

50%

10%

50%

2%

3%

0%

502 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

16

13%

52%

104

87%

57%

120

57%

-74%

0.15

TOTAL GENERAL:

31

15%

100%

181

85%

100%

212

100%

-70%

0.17
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INGRESOS PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO
Centro de % % % % % indice
. Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total : de
trabajo . . Total G.
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
ALCALA i
DE 20 16% 64% 103 83% 57% 123 58% 67% 0.19
HENARES 0
CIUDAD -
0, 0, 0, 0, 0,
REAL 11 12% 36% 78 87% 43% 89 41% 75% 0.14
TOTAL -
0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL- 31 15% 100% 181 85% 100% 212 100% 70% 0.17

INGRESOS PLANTILLA POR DEPARTAMENTO

Por departamentos, encontramos que el mayor ingreso de plantilla se produjo en el departamento
Servicios (98% del total), seguido por el departamento de Personal de seguridad mecanico
electronica (2%) y Comercial (0%)

% % % % 0 indice
Departamento Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B. G.
. . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
i 0 0 0, 0 0, )
Comercial 0 0% 0% 1 100% 1% 1 0% 100%
Personal de
seguridad 0 0 0 0 0 -
Mecanico 0 0% 0% 4 100% 2% 4 2% 100%
electrénica
Servicios 31 15% 100% 176 85% 97% 207 98% -70% 0.18
TOTAL 0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL: 31 15% 100% 181 85% 100% 212 100% -70%  0.17

INGRESOS PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL
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Del total de incorporaciones el 0% lo hicieron en los Grupos profesionales | y lll. El 97% en el
Grupo profesional IV y el 2% restante en el grupo V.

% B.G. Indice

Mujeres Mujer Mujer ~ Hombres  Hombre  Hombre TOTAL TOTAL fem.
Dist Conc. Dist. Conc.

P2 PERSONAL ADMINISTRATIVO, TECNICO DE OFICINA Y VENTAS ) O 1 100% T 1 [ -100%
GESTOR DE CLIENTES O 1 100% 100 1 100% -100%
GP3 PERSONAL DE MANDOS INTERMEDIOS U Uh 1 100k T 1 0 -100%
INSPECTOR U 1 100% 100% 1 100% -100%
GP4 PERSONAL OPERATIVO i 15% 100% 175 8% 97k 06 El 0% 018
VIGILANTE SEGURIDAD i 15% 100% 155 85k 100% 206 100% 0% 018
GPS PERSONAL D SEGURIDAD ELECTRONICA Y SISTEMAS DE SEGURIDAD U Uh 4 100k U 4 i -100%
ESPECIALISTA U 4 100k 100k 4 100k -100%
Total general i 15% 100% 181 85 100% 21 100% % 017

FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR SEXO

Durante el 2022 se realizaron 203 finalizaciones de contrato, de las cuales el 13% fueron mujeres
(26) y el 87% hombres (177).

% % % % % B indice
Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Total G. de
Dist. Conc. Dist. Conc. " Fem.
Sexo 26 13% 100% 177 87% 100% | 203 100% 7 ‘;% 0.15
TOTAL -
0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL: 26 13% 100% 177 87% 100% 203 100% 74% 0.15
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES
Las personas que finalizaron en la empresa se encontraban principalmente en edades
comprendidas entre los 30 y 39 afios con un 28% del total. Seguidos por los rangos de entre 40
y 59 afios (Ambos suman un 46% del total)

% % % % o indice
Edades Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B. G. de
. . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
<20 1 100% 4% 0 0% 0% 1 0% 100% INF
20-29 5 15% 19% 29 85% 16% 34 17% -70%  0.17
30-39 10 18% 38% 47 82% 27% 57 28% -64% 0.21
40 - 49 4 9% 15% 39 91% 22% 43 21% -82% 0.1
50 - 59 4 8% 15% 47 92% 27% 51 25% -84%  0.09
>= 60 2 12% 8% 15 88% 8% 17 8% -76% 0.13
TOTAL
0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL: 26 13% 100% 177 87% 100% 203 100% -74%  0.15

FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

En cuanto a finalizaciones filtradas por modalidades contractuales, el 33% de las finalizaciones
fueron de caracter indefinido (100, 189, 200, 289 y 300) y el 66% restante fueron de caracter

temporal (402, 410, 501 y 502)

Tipo de contrato

Mujeres Mujer

%

Dist.

%

Mujer Hombres Hombre Hombre Total
Conc.

Conc.

%

Dist.

%

%
Total

B. G.

indice
de
Fem.

100 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO — ORDINARIO

12%

19%

36

88%

20%

41

20%

-76%

0.14

189 INDEFINIDO TIEMPO
COMPLETO —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

11%

4%

89%

5%

4%

-78%

0.13

200 INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL — ORDINARIO

13%

4%

88%

4%

4%

-75%

0.14

289 INDEFINIDO TIEMPO
PARCIAL —
TRANSFORMACION
CONTRATO TEMPORAL.

13%

4%

88%

4%

4%

-75%

0.14

300 INDEFINIDO
FIJO/DISCONTINUO

0%

0%

100%

1%

1%

100%

402 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
COMPLETO — EVENTUAL
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

9%

4%

10

91%

6%

11

5%

-82%

0.1

410 DURACION
DETERMINADA TIEMPO

50%

4%

50%

1%

1%

0%
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COMPLETO —
INTERINIDAD

501 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — OBRA O
SERVICIO DETERMINADO

3 23% 12% 10 7% 6% 13 6% -54% 0.3

502 DURACION
DETERMINADA TIEMPO
PARCIAL — EVENTUAL 13 12%  50% 96 88% 54% 109 54% -76% 0.14
POR CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

TOTAL GENERAL: 26 13% 100% 177 87% 100% 203 100% -74% 0.15

FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

Centro de e 0 i i % B indice
trabaio Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total Total G. de
J Dist. Conc. Dist. Conc. ’ Fem.

ALCALA ]
DE 15 13% 57% 99 86% 56% 114 56% 7394 0.15
HENARES 0
CIUDAD -

0, 0, 0, 0, 0,
REAL 11 12% 43% 78 87% 44% 89 44% 7506 0.14
TOTAL -

0, 0, 0, 0, 0,
GENERAL: 26 13% 100% 177 87% 100% 203 100% 74% 0.15

FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO

La mayoria de las finalizaciones (95%)se realizaron en el departamento Servicios. Mientras que
las finalizaciones restantes fueron en los departamentos de Comercial (2%) y Personal de
seguridad mecanico electrénica (3%)

% % % % o indice
Departamento Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total 0 B. G. de

) . Total

Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
Comercial 1 25% 4% 3 75% 2% 4 2% -50% 0.33
Personal de )
seguridad mecanico- 0 0% 0% 7 100% 4% 7 3% 0
. 100%

electronica
Servicios 25 13% 96% 167 87% 94% 192 95% -74% 0.15
TOTAL GENERAL: 26 13% 100% 177 87% 100% 203 100% -74% 0.15
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FINALIZACION DE CONTRATO POR GRUPOS PROFESIONALES

Del total de finalizaciones en el afio 2022, el 2% lo hizo en el Grupo profesional Il, el 95% en el
Grupo IV y el 3% restante en el grupo V.

% % % % % 6. Indice
Mujeres  Mujer ~ Mujer Hombres Hombre Hombre TOTAL TOTAL Fem.
Dist.  Conc. Dist.  Conc.
5GP 2 PERSONAL ADMINISTRATIVO, TECNICO DE OFICINA Y VENTAS 1 25% 4% 3 5% % 4 2% -50% 033
GESTOR DE CLIENTES 1 50%  100% 1 50% 3% 1 50% 0% 1,00
VENDEDOR 0% 0% 2 100%  67% 2 50%  -100% -
5GP 4 PERSONAL OPERATIVO 25 13% 96% 167 87% 94% 192 %% -15% 015
VIGILANTE SEGURIDAD 25 13%  100% 167 8%  100% 192 100%  -75% 015
5GP 5 PERSONAL DE SEGURIDAD ELECTRONICA Y SISTEMAS DE SEGURIDAD 0% 0% 1 100% 4% 1 3% -100%
ESPECIALISTA 0% 4 100%  57% 4 S7%  -100%
OFIC. 22 SISTEMAS 0% 1 100%  14% 1 14%  -100%
OFIC. 32 SISTEMA 0% 2 100%  29% 2 29%  -100%
Total general 26 2% 100% 177 8% 100% 203 100% -75% 015

FIN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS

Pasando a analizar las finalizaciones por motivos, encontramos que el 61% de las finalizaciones
fueron por Fin de contrato temporal, mientras que el 7% fueron por Despido disciplinario.

Un 11% de las finalizaciones fueron por Baja Voluntaria y un 15% por Subrogacion por otra
empresa, mientras que un 2% fue por Cese en periodo de prueba a instancia del empresario y
otro 2% por Excedencia voluntaria.

El 2% de las finalizaciones restantes fueron por Jubilacién e Invalidez provisional (1% cada
motivo)

Se ha producido una baja por cuidado de hijo, de una mujer y una reduccién de jornada por
cuidado de hijo, en el afio objeto del estudio.

Cuando detallamos en el cuadro que se adjunta las finalizaciones, se recogen los datos por
persona

% o g % . , -
Motivo Mujeres  Mujer aaLAISs Hombres Hombre Sl Total o B. G. Inelies
. Conc. . Conc. Total de Fem.
Dist. Dist.
Fin de contrato 15 14%  58% 89 86% 620 | 104 61% -72% 0.17
temporal
Despido 2 17% 8% 10 83% 7% 12 7% -66% 0.2
disciplinario
Baja voluntaria 2 11% 8% 17 89% 12% 19 11% -78% 0.12
ilacid 0, 0, 0 0 0, -
Jubilacién 0 0% 0% 2 100% 1% 2 1% 100% 0
Cese en periodo 0 0% 0% 3 100% 2% 3 2% i 0
de prueba ° ° 0 ° ° 100%
Invalidez 1 100% 4% 0 0% 0% 1 1%  100% INF
provisional
Excedencia 2 50% 8% 2 50% 1% 4 2% 0% 1
voluntaria
Subrogacion por 4 16% 15% 21 84% 15% 25  15% -68% 0.19
otra empresa
TOTAL 0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL: 26 15%  100% 144 85% 100% 170 100% -70% 0.18
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Informacién adicional

La empresa realiza reclutamiento de candidaturas a través correo electrénico y presentacion de
curriculum en la oficina, siendo el método para la seleccién de candidatos la entrevista personal.

Para solicitar la incorporacidn de nuevo personal o creacion de un nuevo puesto, es el jefe de
personal a través de una reunién el que se encarga de ello, atendiendo a los requerimientos y
perfiles necesarios para cada puesto de trabajo.

A la hora de tomar la Gltima decision sobe una nueva incorporacion e intervenir en cada fase del
proceso, son el jefe de personal y el jefe de servicios las personas encargadas del proceso.

Las caracteristicas generales que busca la empresa a la hora de reclutar nuevos candidatos son:
Buena disponibilidad y motivacién hacia el puesto de trabajo, asi como seriedad, responsabilidad
e implicacién con el mismo. Dentro de la organizacién también se valora mucho la capacidad de
superacion que reflejen las personas candidatas en el proceso.

Asimismo, se observa que en los puestos de Vigilante de seguridad hay muchos mas hombres
con T.I.P que mujeres.

Se hacen entrevistas de salida, habitualmente.

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Todos los trabajadores y trabajadoras de la empresa se encuentran bajo el mismo convenido.
Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad. (n° 99004615011982)

La clasificacion profesional se trata en el articulo 26 del mismo que dice: “El personal que preste
sus servicios en las Empresas comprendidas en este Convenio Colectivo se clasificara en los
siguientes grupos profesionales:

Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

Grupo Profesional 4. Personal operativo.

Grupo Profesional 5. Personal de seguridad mecanico-electrénica.

Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

Grupo Profesional 7. Personal subalterno.

Informacién adicional

Para decidir los aumentos salariales dentro de la empresa, se realizan en base al desempefio y
valia del trabajador.En cuanto a incentivos y beneficios, existen complementos que no se
contemplan dentro del convenio colectivo como por ejemplo los incentivos y gratificaciones
extraordinarias.

Para determinar la distribucién de incentivos y beneficios sociales, se realizan en funcion a la
productividad del trabajador.

Infrarrepresentacion femenina

La empresa existe infrarrepresentacion femenina, la proporcién de mujeres y hombres es de 15%
frente al 85%.

Las mujeres se encuentran el 73% de las mismas en el departamento de servicios que es donde
estan los vigilantes e inspectores y el 23% en el departamento de administracion.
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PLANTILLA POR DEPARTAMENTO
% % % % 0% indice
Departamento Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total ’  B.G. de
: . Total
Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
Administracion 16 70% 23% 7 30% 2% 23 5% 40% 2.29
Comercial 2 25% 3% 6 75% 1% 8 2% -50% 0.33
i i 0 0 0 0 0 -
Direccién 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0
Personal de
seguridad 1 6% 1% 17 94% 4% | 18 4% -88% 0.06
mecanico
electrénica
Personal
directivo -
! 0, 0, 0, 0, 0,
fitulado y 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
técnico
Servicios 52 12% 73% 382 88% 92% 434 89% -76% 0.14
TOTAL
0, 0, 0, 0, 0, - 0,
GENERAL- 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70%  0.17
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PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

Por grupos profesionales encontramos que de las 71 mujeres que hay en la plantilla trabajadora
el 85% de las mismas esta en el Grupo profesional IV

% % % % %
Mujer Mujer Hombres  Hombre Hombre TOTAL TOTAL
Dist. Conc. Dist. Conc.

Cl 1 4 5 0,25
DELEGADO GERENTE 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
INGENIERO TECNIC 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
JEFE DE PERSONAL 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
JEFE SEGURIDAD 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
TITULADO POSTGRA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%

s 9 8 17 1,13
AUXILIAR ADMTVO 2 100% 3% 0% 0,00% 2 0% 100%

GESTOR DE CLIENTES 1 50% 1% 1 50% 0,24% 2 0% 0% 1,00
JEFE 12 ADMTVO 2 67% 3% 1 33% 0,24% 3 1% 33% 2,00
JEFE DE PRIMERA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
JEFE DE SEGUNDA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
OFIC. 12 ADMTVO 0% 0% 2 100% 0,48% 2 0% -100% 0,00
OFIC. 22 ADMTVO 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
VENDEDOR 1 20% 1% 4 80% 0,96% 5 1% -60% 0,25

s 7 7 0,00
INSPECTOR 0% 0% 7 100% 1,69% 7 1% -100% 0,00

s 60 378 438 0,16
OPERADOR SEGURID 8 3% 11% 3 27% 0,72% 11 2% 45% 2,67
VIGILANTE SEGURIDAL 52 12% 73% 375 88% 90,36% 427 88% -76% 0,14

E] 1 18 19 0,06
ENCARGADQ SISTEM 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
ESPECIALISTA 1 10% 1% 9 90% 217% 10 2% -80% 0,11
OFIC. 12 SISTEMA 0% 0% 3 100% 0,72% 3 1% -100% 0,00
OFIC. 22 SISTEMAS 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
OFIC. 32 SISTEMA 0% 0% 4 100% 0,96% 4 1% -100% 0,00

Total general n 15% 100% 415 85% 100,00% 486 100% -11% 0,17

Informacién adicional

Las mujeres estan presentes mayormente en el departamento de administracion y menos en el
departamento de vigilantes ya que hay muchos mas hombres con el titulo de vigilante que
mujeres, ocurriendo lo mismo con los profesionales de técnico de instalacion de alarmas.

6.3. Formacion

Las formaciones de reciclaje que se han realizado en el afio objeto del estudio llevan incluido un
maédulo sobre igualdad , este modulo lo ha realizado toda la plantilla.

Ademéas de ello se han realizado las formaciones que se adjuntan a 370 hombres y 61 mujeres.
La duracién de estos cursos ha sido de 20 horas ( 8 presenciales y 12 on line)

.- Seguridad en infraestructuras criticas.

.- Explosivos.

.- Centros Comerciales.

.- Primeros Auxilios y DESA

.- Seguridad integran en edificios e instalaciones
.- Lucha contra incencios y DESA

.- Vigilancia con RX

.- Vigilancia con perros.
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.- Servicio de respuesta ante alarmas.

.- Eventos deportivos y espectaculos publicos
.- Accién formativa, proteccion de datos, planes de emergencia y evacuacion
.- Formacién habilidades sociales y resolucién de conflictos

.- Centros hospitalarios.

Informacién adicional

En la empresa existe un Plan de formacion, mediante el que todos los empleados realizan un
curso anual de formacién y reciclaje , las necesidades de formacion de la plantilla se detectan
atendiendo a la evolucion de los medios de trabajo de los que se dispone, lo que implica que la
plantilla tenga una mayor especializacién técnica y se recicle en materia de vigilancia y de
prevencion de riesgos laborales.

La asistencia a los cursos de formacion se da de manera equitativa por hombres y mujeres no
existiendo criterios de seleccién para la asistencia, y difundiéndose la oferta de estos a través de
correo electronico o anuncios en la plataforma.

La formacion es de caracter voluntaria u obligatorio en funcidon del curso a realizar e
impartiéndose de manera ocasional en el lugar de trabajo y en horario de trabajo y en el caso de
los vigilantes se manda a un centro de formacion de Madrid y casi siempre dentro del horario
laboral. Se realiza de forma on-line en la mayoria de las ocasiones y mayormente se imparten
en jornada laboral, salvo que el horario de la empresa de formacion sea distinto. En caso de que
se realicen fuera del horario laboral, las horas realizadas son compensadas econémicamente.

Se ha impartido formacion sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres a todo el
personal, ya que dentro de los cursos de reciclaje existe un apartado en el que se trata la
igualdad entre hombres y mujeres. En el curso de reciclaje hay un tema especifico al respecto .

6.4 Promocion profesional

Informacién adicional

En la empresa existe un sistema de promocion en base al tiempo y la experiencia adquirida por
las personas en su puesto de trabajo, lo que les permite promocionar en base a su iniciativa y
afan de superacién. También se tienen en cuenta que se cumplan por parte de la persona que
va a promocionar los requisitos de preparacion y conocimientos, capacidad de trabajo y
responsabilidad, motivacién y afan de superacion, destinandose una parte de la formacion
directamente a la promocion

Las promociones internas se informan a la plantilla a través de reuniones con el personal, siendo
las personas que intervienen a la hora de realizar una promocion interna el jefe de personal y el
encargado de sistemas de alarma.

Las vacantes se comunican a todo el personal se le imparte formacion a todo el personal ligado
a la promocién, atendiendo a las necesidades que va teniendo la empresa se va formando al
personal para que pueda promaocionar, formacién administrativa, tecnoldgica.

La movilidad geografica no es vinculante para que se produzca una promocion, las mujeres
tienen las mismas posibilidades de promocionar que los hombres, las responsabilidades
familiares no influyen en la promocion en la empresa.

En el afio 2022 no han existido ninguna promocion
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6.5 Condiciones de trabajo incluida la auditoria retributiva

PLANTILLA POR TIPO DE HORARIO

Horario Rotativos en la plantilla es indiscriminado, afecta a todos por igual a hombres y a a
mujeres, igual que los festivos .
Los operadores de seguridad tienen 3 turnos rotativos:

Mafiana de 7,00 a 15,00h
Tarde de 15,00 a 23,00
Noche de 23,00 a 7,00

El personal de oficina, vendedores y técnicos tienen horario partido de 9,00 a 14,00 y de 16,00
a 19,00 h.

Resto de personal (vigilantes a inspectores) tienen turnos rotativos de mafiana, tarde y noche.

Informacién adicional

Dentro de la empresa, existen programas de insercién, permanencia y/o promocién de colectivos
especiales como personas con discapacidad o jovenes.

Desconexion digital: En cuanto a protocolo para regular el uso por parte del personal de los
dispositivos digitales puestos a su disposicidn, se entrega un escrito a toda la plantilla
informando del protocolo de uso.

Resumen Auditoria retributiva

La auditoria retributiva realizada tiene la misma vigencia que el Plan de Igualdad, es decir, desde
20 de Febrero del 2024 hasta 19 de febrero del 2028.

Para la realizacion de la presente Auditoria Retributiva se ha realizado el siguiente proceso:
Recogida de informacion
En la fase de recogida de informacién se han utilizado los datos obtenidos de:

e Diagnostico de igualdad

Informacién del registro retributivo.

Politica salarial.

Convenio colectivo.

Clasificacion profesional de la empresa.
Criterios de valoracion de personal.

Distribucién por responsabilidades de la plantilla.

Toda la informacion facilitada ha servido para configurar la situacion de partida, en cuanto a perfil
de las personas que trabajan en la empresa.

Valoracién de puestos de trabajo
La valoracion de puestos de trabajo ha estado orientada a identificar puestos de igual valor a

partir de estos elementos:
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4.
1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion se han agrupado
conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el
articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacién laboral, tanto
en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al
contenido efectivo de la actividad desempefiada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no
reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

2°) Factores y subfactores de valoracién. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacién anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de
un determinado puesto de trabajo. Cumplen los siguientes criterios:

e Caracter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos
de trabajo de la empresa.

e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los
puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion,
intensidad o importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel

e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los
puestos de trabajo.

e Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel
de importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

3°) Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que
permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta
escala contempla un «nivel cero» 0 «no relevante», que expresa la no concurrencia del factor o
subfactor para un determinado puesto de trabajo.

De esta forma se han podido establecer qué puestos de trabajo, independientemente de
dedicarse a tareas de diferente naturaleza dentro de la organizacion, aportan el mismo valor.

La herramienta utilizada para la valoracion de puestos da cumplimiento al mandato previsto en
la disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo
voluntario de procedimiento de valoracion de puestos de trabajo.

La valoracién de los puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta utilizada cumple
con los requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vy el
articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

La herramienta utilizada cumple las siguientes caracteristicas:

a. Se adecla a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en
factores de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de
su tamafio o sector de actividad.

c. Es integral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion y
los factores que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos de trabajo
se realiza mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando
asi la comparabilidad entre los mismos.
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e. [Esuna herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género
o0 la estimacion estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y

neutros con respecto al género.

f.  Es un método analitico que evalla la importancia relativa de las ocupaciones de una
manera sistematica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y
principios descritos en el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

o Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacion directa y

objetiva con la actividad realmente desarrollada.

o Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que

singularizan un puesto de trabajo.

o Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de

evitar estimaciones estereotipadas.

g. Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas
interesadas y su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

A continuacién, se expone el resultado obtenido tras la valoracion de los puestos de trabajo
existentes en Visegur S.A y la escala/agrupacion en la que quedaria encuadrado cada puesto.
El andlisis detallado de la valoracion de cada puesto se refleja en el Informe VPT de Visegur S.A:

Puesto de trabajo
JEFE DE PERSONAL
DELEGADO GERENTE
JEFE SEGURIDAD
INGENIERO TECNIC
ENCARGADO SISTEM
INSPECTOR

JEFE 12 ADMTVO
TITULADO POSTGRA
JEFE DE PRIMERA
OFIC. 12 ADMTVO
JEFE DE SEGUNDA
OFIC. 22 SISTEMAS
OFIC. 12 SISTEMA
ESPECIALISTA
VIGILANTE SEGURIDAD
OPERADOR SEGURID
OFIC. 32 SISTEMA
VENDEDOR

GESTOR DE CLIENTES

Puntos

625

544

482

445

435

428

419

408

387

336

336

313

308

273

249

236

219

210

204

Escala/Agrupacion
7

6
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OFIC. 22 ADMTVO

190

AUXILIAR ADMTVO

157

Ademas, en la siguiente tabla, se muestra la distribucion de los puestos de trabajos por sexo:

JEFE DE PERSONAL 0 1
DELEGADO GERENTE 0 1
JEFE SEGURIDAD 0 1
INGENIERO TECNIC 0 1
ENCARGADO SISTEM 0 1
INSPECTOR 0 7
JEFE 12 ADMTVO 2 1
TITULADO POSTGRA 1 0
JEFE DE PRIMERA 1 0
OFIC. 12 ADMTVO 0 2
JEFE DE SEGUNDA 1 0
OFIC. 28 SISTEMAS 0 1
OFIC. 18 SISTEMA 0 3
ESPECIALISTA 1 9
VIGILANTE SEGURIDAD 52 375
OPERADOR SEGURID 8 3
OFIC. 32 SISTEMA 0 4
VENDEDOR 1 4
GESTOR DE CLIENTES 1 1
OFIC. 22 ADMTVO 1 0
AUXILIAR ADMTVO 2 0

Retribuciones

Determinados los puestos de igual valor, a partir del salario efectivamente cobrado se ha

contabilizado:

e Salario base

Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Feminizado
Feminizado
Feminizado
Masculinizado
Feminizado
Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Masculinizado
Feminizado
Masculinizado

Masculinizado

Equiparado

Feminizado

Feminizado
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e Cada complemento salarial
e Cada retribucion extrasalarial

Y se ha procedido a la equiparacion de retribuciones para hacerlas comparables, es decir, se
han anualizado aquellas retribuciones que no han coincidido con el afio completo, calculando lo
gue la persona hubiese cobrado si hubiese estado contratada todo el afio y se han normalizado
en los casos en que la persona trabajadora no tenia contrato a jornada completa, realizando la
proyeccion de la retribucion percibida en el caso de haber disfrutado de jornada completa.

Célculos realizados

La informacion obtenida se ha tratado, calculando de cada concepto de analisis (salario base,
complementos salariales y retribuciones extrasalariales) el promedio, la mediana y la brecha
retributiva.

Promedio

En un sentido amplio, el promedio retributivo nos indica el término medio en el que se encuentra
la retribucion de la empresa.

A la hora de analizar el promedio hay que tener en cuenta que en su célculo se toman en
consideracion los valores extremos, por lo que, si hay personas que cobran mucho mas que la
mayoria de la plantilla, nos puede dar un promedio superior a lo que percibe la plantilla y
viceversa, si hay personas con ingresos muy inferiores a la tonica general nos puede dar un
resultado de retribucion que esta por debajo del salario habitual del personal de la empresa.

Mediana

En todo caso, para evitar problemas como el que acabamos de mencionar, se recurre a
completar con el andlisis de la mediana que es el valor que se ubica en el punto medio.

Asi, la mediana siempre estara en el centro, obviando los valores extremos que nos pueden
desvirtuar la media obtenida.

La mediana junto con la media es un estadistico muy ilustrativo de una distribucién. Al contrario
gue la media que puede estar desplazada hacia un lado o a otro, segun la distribucién, la mediana
siempre se sitla en el centro de esta.

Brecha retributiva de género

La brecha retributiva de género se define como la diferencia entre la retribucion media percibida
por hombres y mujeres al desempefiar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media en comparacion con el hombre.
Para que esta medicion sea vélida se deben comparar las retribuciones entre hombres y mujeres
gque desempefien un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las mismas
condiciones laborales.

Sin embargo, también entran en juego otros factores que pueden incidir en este brecha, por
ejemplo la menor ocupacién por parte de las mujeres de puestos directivos, y el mayor porcentaje
gue trabajan en empleos de baja cualificacion.

Analisis de datos

A partir de los datos obtenidos se procede al andlisis de los mismos identificando las brechas
retributivas y justificando las razones por las que se producen, en aquellos casos en las que son
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superiores al 25%, en este caso analizado se producen diferencias superiores al 25% en el total
de las retribuciones equiparadas en la mediana.

6.6. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral

PLANTILLA POR RESPONSABILIDADES FAMILIARES

age 0 . 0 - .
Res_plonsabmdades Mujeres % MUJeI‘ Hombres % qubre Total B.G. Indice de
familiares Dist. Dist. Fem.
Sin Hijos/as 68 15% 396 85% 464 -70% 0.17
0 - 3 afios 3 14% 19 86% 22 -72% 0.16

_ & 0 0 )
4 - 12 afios 0 0% 1 100% 1 100% 0
- A 0 0 )
12-18 afios 0 0% 0 0% 0 100% 0
Mujeres | Hombres
Guarda legal 1 0
Reducmon de 0 0
jornada
Permisos/
acumulaciones/ 0 0
Lactancia
Paternidad/ 0 0
maternidad

Informacién adicional

En la informacién recogida del modelo 145, el 94% aparece reflejado como otras situaciones
familiares.

Hay una mujer con reduccién de jornada por guarda legal. No hay nadie que haya solicitado
adaptacion de jornada.

Solicitar una reduccién de jornada no afectaria la situacién profesional dentro de la empresa. En
la empresa se dispone de mecanismos de jornadas reducidas para contribuir a la ordenacion del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Se observa que son tanto las mujeres como los hombres hacen uso de los permisos, debido que
son las propias personas trabajadoras quienes deciden voluntariamente la reduccion de su
jornada para estar con sus hijos e hijas.

6.7 Infrarrepresentacion femenina
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La empresa existe infrarrepresentacion femenina, la proporcién de mujeres y hombres es de 15%

frente al 85%.

Las mujeres se encuentran el 73% de las mismas en el departamento de servicios que es donde
estan los vigilantes e inspectores y el 23% en el departamento de administracion.

PLANTILLA POR DEPARTAMENTO

% % % % % Indice
Departamento Mujeres Mujer Mujer Hombres Hombre Hombre Total B.G. de
. . Total

Dist. Conc. Dist. Conc. Fem.
Administracién 16 70% 23% 7 30% 2% 23 5% 40% 2.29
Comercial 2 25% 3% 6 75% 1% 8 2% -50% 0.33

i i 0 0 0 0 0 )
Direccién 0 0% 0% 2 100% 0% 2 0% 100% 0
Personal de
seguridad 1 6% 1% 17 94% 4% | 18 4% -88%  0.06
mecanico
electrénica
Personal
directivo -
! 0, 0, 0, 0, 0,
titulado y 0 0% 0% 1 100% 0% 1 0% 100% 0
técnico
Servicios 52 12% 73% 382 88% 92% 434 89% -76% 0.14
TOTAL
0, 0, 0, 0, 0, - 0,

GENERAL: 71 15% 100% 415 85% 100% 486 100% -70% 0.17
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PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

Por grupos profesionales encontramos que de las 71 mujeres que hay en la plantilla trabajadora
el 85% de las mismas esta en el Grupo profesional IV

% % % % %
Mujere  Mujer Mujer Hombres  Hombre Hombre TOTAL TOTAL
Dist. Conc. Dist. Conc.

Cl 1 4 5 0,25
DELEGADO GERENTE 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
INGENIERO TECNIC 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
JEFE DE PERSONAL 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
JEFE SEGURIDAD 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
TITULADO POSTGRA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%

s 9 8 17 1,13
AUXILIAR ADMTVO 2 100% 3% 0% 0,00% 2 0% 100%

GESTOR DE CLIENTES 1 50% 1% 1 50% 0,24% 2 0% 0% 1,00
JEFE 12 ADMTVO 2 67% 3% 1 33% 0,24% 3 1% 33% 2,00
JEFE DE PRIMERA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
JEFE DE SEGUNDA 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
OFIC. 12 ADMTVO 0% 0% 2 100% 0,48% 2 0% -100% 0,00
OFIC. 22 ADMTVO 1 100% 1% 0% 0,00% 1 0% 100%
VENDEDOR 1 20% 1% 4 80% 0,96% 5 1% -60% 0,25

s 7 7 0,00
INSPECTOR 0% 0% 7 100% 1,69% 7 1% -100% 0,00

s 60 378 438 0,16
OPERADOR SEGURID 8 3% 11% 3 27% 0,72% 11 2% 45% 2,67
VIGILANTE SEGURIDAL 52 12% 73% 375 88% 90,36% 427 88% -76% 0,14

E] 1 18 19 0,06
ENCARGADQ SISTEM 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
ESPECIALISTA 1 10% 1% 9 90% 217% 10 2% -80% 0,11
OFIC. 12 SISTEMA 0% 0% 3 100% 0,72% 3 1% -100% 0,00
OFIC. 22 SISTEMAS 0% 0% 1 100% 0,24% 1 0% -100% 0,00
OFIC. 32 SISTEMA 0% 0% 4 100% 0,96% 4 1% -100% 0,00

Total general n 15% 100% 415 85% 100,00% 486 100% -11% 0,17

Informacién adicional

Las mujeres estan presentes mayormente en el departamento de administracion y menos en el
departamento de vigilantes ya que hay muchos mas hombres con el titulo de vigilante que
mujeres, ocurriendo lo mismo con los profesionales de técnico de instalacion de alarmas.

6.8. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

No se ha realizado en la empresa ningun tipo de estudio para detectar posibles actuaciones de
acoso, tanto psicoldgico como sexual. No se ha producido ninguna denuncia

6.9. Salud laboral con perspectiva de género

No existen medidas implantadas sobre de salud laboral o prevencién de riesgos laborales
dirigidas especificamente a mujeres, asi como medidas que supongan una mejora a lo que
establece la ley o el convenio colectivo.

La empresa a través de su servicio de prevencion ajeno tiene en la evaluacion de riesgos una
relacion de puestos de trabajo y areas con riesgo durante el embarazo, asi mismo en la
evaluacion de riesgos de cada uno de estos puestos se han tomado las medidas preventivas a
adoptar y las limitaciones en cada caso.

La mutua realiza un examen y se realiza una valoracién de las condiciones y dependiendo del
puesto la Mutua procede a tramitar la baja.
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El informe de siniestralidad de la empresa no esta desagregado por sexo, por lo que como
medida se propondra a la Mutua.

En el informe se recoge que no ha habido en el afio objeto del estudio bajas por riesgo durante
embarazo o lactancia ni en enfermedades profesionales.

Se recoge que se han producido 1 caso de baja in itinere

6.10. Comunicacion e imagen internay externa

Por parte de la empresa, se usan canales internos para la comunicacion con la plantilla, como
reuniones, intranet y correo electrénico

Dentro de la empresa se considera que la imagen, tanto externa como interna de la misma,
transmite lo valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ya que jamas se ha
dado un hecho discriminatorio entre hombres y mujeres

La empresa cuenta con canal de comunicacion de la plantilla a través de Correo electrénico, el
cual es usado de manera frecuente ya que existe una comunicacion constante y fluida entre todo
el personal.

La pagina web de la empresa, se utiliza fundamentalmente por las empresas clientes, se recoge
algunas fotos familiares, si bien habria que incorporar alguna imagen de mujer en determinadas
paginas, las referencias son neutras, sin embargo, al hablar de los puestos estan masculinizados

6.11. Violencia de género

No existe protocolo contra la violencia de género alguno en la empresa, por lo que se incluira
como medida en el Plan de Igualdad.

7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accion de VISEGUR S.A.en toda su estructura y politica de gestion, corrigiendo
los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

e Difundir la cultura de la organizacién que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

= Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

» Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon
de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.
Favorecer la promocién interna y seleccién con objeto de alcanzar una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.
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» Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atencién a las personas que forman parte de la Comisién de
Seguimiento de Igualdad.

= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

= Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar en
la plantilla.

= Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacién a través de distintas medidas:

e Selecciény contratacion:

» Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién.
> Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.
» Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
e Clasificacion profesional:
» Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

» Identificar y definir los puestos de trabajo de la organizacién, asegurando que
todos los puestos de trabajo tienen una denominacion neutra.

» Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracién o evaluaciéon de
puestos de trabajo.

» Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

\74

e Formacion:
» Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.

» Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacion.
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» Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes
a toda la plantilla, asi como a las Comisiones Ejecutivas.

» Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de
seleccion.

e Promocién profesional:

» Generar transparencia en el proceso de promocion profesional garantizando el
principio de igualdad.

» Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.
> Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocion interna.
e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:
» Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.
» Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacion
(mensajerias y correos electronicos) para garantizar el tiempo de descanso y

vacaciones de la plantilla.

e FEjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

\%

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
» Facilitar a la plantilla la conciliacion de su vida familiar, personal y laboral.

» Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de
conciliacién y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

» Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los
derechos de conciliacién y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en
el desarrollo profesional.

Infrarrepresentacion femenina

\

» Conseguir la composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en los grupos profesionales con menor representacion femenina, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

» Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

» Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

e Retribuciones:

» Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

» Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacién por
razén de sexo.
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Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

>

N
r

Prevenir comportamientos de acoso sexual Y/o por razén de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de NOMBRE
EMPRESA.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias
que en el mismo se establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de
mujeres como de hombres.

Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de
sexo de los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de
investigacién y resolucién.

Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizaciéon dirigidas a toda la
plantilla sobre acoso sexual y/o por razon de sexo.

Salud laboral desde la perspectiva de género:

X
' g

v

Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas
de trabajadoras y trabajadores.

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla.

Comunicacion e imagen internay externa:

\%

\

Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accién y comunicacion de la
organizacion.

Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y
comunicaciones de la organizacion.

Que toda la informacién que se envia por parte de la organizacién, llegue a toda la
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo

Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.
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» Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de

VISEGUR S.Aly de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion y
corresponsabilidad se lleven a cabo.

» Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la
igualdad de oportunidades en las politicas de gestion de personal.

= Violencia de género:

» Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y
adoptar medidas de apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las
trabajadoras victimas de violencia de género.

8. Medidas del plan de igualdad

Area 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVOS CUALITATIVOS

o Difundir la cultura de la empresa que permita asentar el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Grado de implantacién de las medidas del plan

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Persona responsable de igualdad en la empresa

Medida. N° 1

Objetivos que Supervisar la implementacion, desarrollo y contenidos de igualdad en
persigue los procesos de seleccién, promocion y resto de contenido que se
acuerden en el Plan de Igualdad.

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

Personas
destinatarias Toda la plantilla.
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Cronograma de Marzo 2024
implantacién

Responsable Direccion de RRHH
Estimacion de 20 horas/ mensuales de promedio

Nombre de la persona y suplente que cubra dicha plaza.

Indicadores de
seguimiento

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Medida N°2 Canal de Comunicacion en Igualdad
Objetivos que Canalizar la informacion del area de Igualdad
persigue

Descripcion Habilitar un correo electronico, que sera gestionado por el agente de
detallada de la igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad,
medida incluso al protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Marzo 2024
implantacion

Responsable Direccién de RRHH
Recursos asociados - , .
Habilitar correo electronico

Indicadores de Correo electrénico creado
seguimiento

RESPONSABLE DE IGUALDAD

: Coordinadores/as de igualad por la parte social dentro del comité de
[0}
Edlea e cada centro
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Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Supervisar la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa

Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte social dentro
del comité de cada centro que ha firmado el plan de igualdad con el
objetivo de supervisar laimplantacion del plan de igualdad en los centros
y dar comunicaciébn de ello (feedback) a la comisién de
seguimiento.(organizaciones sindicales firmantes del Plan)

Toda la plantilla.

Desde Marzo del 2024 a Octubre del 2024

Direccién de RRHH y Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Alta

8 Horas/ mensuales remuneradas.

Nombramiento de las personas pertenecientes a las organizaciones
sindicales firmantes del Plan

Area 1: ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

, OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en los
procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y areas
donde se dan mayores desigualdades.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION
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. Incluir perspectiva de género en los procesos de seleccion
Medida N°1 PETSP 9 P y

contratacion

Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres

Objetivos que
persigue

Realizar los procedimientos de seleccién con perspectiva de género,

Descripcion ., -,
P tanto en seleccion como en contratacion.

detallada de la
medida

Personas Toda la plantilla.

LESIMEIEHES

Cronograma de Septiembre del 2024
implantacion

Responsable Direccién de RRHH
-

RERERE GEHEClEES 10 horas del departamento de RRHH asociadas a revisién y generar

pautas

Indicadores de Evidencia de la revision del procedimiento con perspectiva de género
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°2 Revision de los procedimientos de seleccion

Objetivos que Realizar procesos de seleccidn libre de sesgos de género
persigue

Descripcion Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya
detallada de la cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del
medida puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas

a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de VIGENCIA DEL PLAN
implantacién
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Responsable RRHH
-

R i . s
CEEES ERUER 0 10 horas del departamento de RRHH asociadas a revision y generar

pautas

Indicadores de Analizar todos los procesos de seleccion e indicar cuantos del total han
seguimiento necesitado modificacién

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°3 Revision de los canales de comunicacion de ofertas de trabajo

Objetivos que Revisar los canales a través de los cuales se comunican las ofertas de
persigue empleo.

Descripcién Revisar el acceso a los canales de comunicacién de ofertas existentes,
detallada de la comprobando que llegan por igual a hombres y mujeres.
medida

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

-
3 horas mensuales personal departamento de RRHH

Indicadores de Canales empleados.

seguimiento
N° de personas a las que llegan desagregado por sexo.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida No4 Revision del lenguaje utilizado en las ofertas de empleo
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Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Prioridad
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°5

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Revisar el lenguaje que se utiliza en las ofertas de empleo.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Alta

5 horas anuales personal departamento de RRHH

Analisis de un muestreo

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Establecer un procedimiento de seleccion estandarizado en el que se
incluya la perspectiva de género

Establecer procedimiento de seleccion con perspectiva de género.

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.

Toda la plantilla.

Septiembre del 2024

RRHH
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Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Alta

10 horas del departamento de RRHH asociadas a revision y generar
pautas

Documento de procedimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°6

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad

Dar a conocer el compromiso de la empresa con la igualdad.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Alta

3 horas de preparacion por parte del departamento de RRHH y
comunicacion interna

Coste externo del proveedor de la pagina web

Muestreo de la documentacion.
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‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

. Registro desagregado por sexos de los puestos de trabajo de las
[0}
Medida N°1 p

Objetivos que Disponer de informacién cuantitativa sobre la presencia femenina y
persigue masculina en las diferentes categorias y puestos.

Descripcién Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y
detallada de la hombres en las diferentes categorias y puestos para su traslado a la
medida comision de seguimiento.

Personas Toda la plantilla.

LESIMEIEHES

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

-
16 horas de preparacion anualmente (departamento de RRHH)

Indicadores de Porcentaje y nimero de mujeres respecto de hombres
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°2 Incentivar la presencia de mujeres en puestos de trabajo masculinizados

Objetivos que Incentivar el acceso de mujeres a puestos masculinizados.
persigue

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura.

Descripcién
detallada de la
medida
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Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacién

Responsable RRHH

Recursos asociados
15 horas anuales

Indicadores de Muestreo de la documentacion/mujeres y hombres
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°3 Asegurar gue no existan competencias sesgadas hacia un género u otro
en las descripciones de puestos de trabajo

Objetivos que Evitar la existencia de sesgos de género en las descripciones de puestos
persigue de trabajo.

Descripcion Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas
detallada de la para asegurar que no existan competencias sesgadas hacia un género
medida u otro.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de ANUAL

implantacién

Responsable RRHH

Prioridad Alta

40 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Muestreo de la documentacién, hombre /mujer
seguimiento
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ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°4 Disponer de informacién sobre las dificultades encontradas en los
procesos de reclutamiento de personal de un determinado sexo

Objetivos que Proporcionar a la comision de seguimiento informacién sobre las
persigue dificultades de un determinado sexo en los procesos de reclutamiento.

Descripcién Proporcionar a la comision de seguimiento, informacién de las posibles
detallada de la dificultades en la busqueda de personas de determinado sexo para
medida 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 aquellos puestos y/o departamentos donde estan
infrarrepresentadas.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacién

Responsable RRHH

b
4 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Informe anual /por mujeres hombres.
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION
. Avanzar hacia el equilibrio de contratacién indefinida entre mujeres y
(0]
Medida N°5 e

Objetivos que Conseguir un equilibrio entre mujeres y hombres en cuanto a
persigue contratacion indefinida.

Descripcion Reducir la diferencia en la contratacién indefinida entre mujeres y
detallada de la hombres
medida
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Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Indicadores de
seguimiento

Medida N°6

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Alta

4 horas anuales (departamento RRHH)

Informe anual / por mujeres hombres,

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Disponer de informacién, desagregada por sexos, relativa a los cambios
en las condiciones de trabajo de la plantilla

Proporcionar a la comisién de seguimiento los datos sobre la
transformacién de contratos temporales a indefinidos.

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 y de los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial.

Toda la plantilla.

Anual
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Responsable RRHH

-
4 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Informe anual /por mujeres hombres.
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°7 Favorecer que en condiciones de igual idoneidad tendran preferencia al
acceso a puestos de trabajo las personas menos representadas dentro
de este

Objetivos que Incorporar de manera preferente en los procesos de seleccion al género
persigue menos representado en el puesto vacante.

Descripcion Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones
detallada de la equivalentes de idoneidad, accedera la persona perteneciente al género
medida menos representado en aquellos puestos, categorias o departamentos.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

-
20 horas anuales (departamento RRHH)

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

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°8 Disponer de informacion relativa a la cantidad de personas que trabajan
en cada provincia donde la empresa desarrolla su actividad
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Objetivos que Disponer de datos de las personas de cada plantilla por provincia.
persigue

Descripcién Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de
detallada de la la plantilla por provincia en el que la persona trabajadora presta sus
medida Servicios.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

b
2 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de % y nimero de mujeres respecto a hombres, por provincia
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°9 Incremento del porcentaje de representacion de mujeres en puestos
masculinizados

Objetivos que Incrementar la presencia femenina en puestos masculinizados.
persigue

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

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH
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Prioridad Alta

20 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Incremento de mujeres sobre diagndstico
seguimiento

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

: Incorporacién de mujeres en los procesos de seleccion
Medida N°10 P | P

Objetivos que Incorporar al menos una mujer en aquellos procesos de seleccién en los
persigue gue no haya ninguna.

Descripcion Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se
detallada de la tendrd que procurar que al menos una forme parte del proceso de
medida seleccion.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

o

b
20 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de N° de mujeres y hombres en los procesos de seleccién. Y explicacion
seguimiento de los procesos sin candidaturas femeninas.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°11 Incremento de la contratacion femenina en puestos de nueva concesion
tradicionalmente masculinizados

Objetivos que Incrementar la contratacion femenina en base a mérito y capacidad para
persigue la cobertura de nuevas vacantes.
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Descripcién Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres, a igual
detallada de la mérito y capacidad, en los grupos profesionales y puestos
medida masculinizados de nueva concesion para cubrir las nuevas vacantes.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

20 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de N° de candidaturas y personas seleccionadas desagregado por sexo y
seguimiento puestos.

ACCESQO, SELECCION Y CONTRATACION

Medida N°12 A igual condiciones de idoneidad, se favorecera la incorporacion
femenina en puestos departamentos y/o actividades masculinizadas

Objetivos que Acceso a puestos vacantes de mujeres en iguales condiciones de
persigue idoneidad para departamentos masculinizados.

Descripcién Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y
detallada de la competencia, accedera al puesto vacante una mujer cuando se trate de
medida puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la empresa.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH
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Prioridad

Indicadores de
seguimiento

Medida N°13

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Alta

10 horas anuales (departamento RRHH)

N° de personas candidaturas y desagregado por sexo y puesto.
personas que acceden

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Colaboraciones con entidades externas para favorecer incorporacion de
mujeres en puestos sin presencia femenina

Colaborar con entidades externar para captar mujeres que quieran
trabajar en puestos masculinizados.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Media

30 horas anuales

N ° de colaboraciones establecidas y n°® de mujeres incorporadas por
esta via a puestos masculinizados.

Area 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘
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e Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida N°1 :?;tl)tgjrc) la perspectiva de género en la evaluacion de los puestos de

Objetivos que Realizar una evaluacion de puestos con perspectiva de género.
persigue

Descripcion Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la

detallada de la importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con

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

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Bienal
implantacién

Responsable RRHH

-
30 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Resultado de la evaluacion de puestos de trabajo.
seguimiento

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida N°2 Revision de la definicion de los grupos profesionales establecida

Pagina 57| 131



\/ VISEGUR

.

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Prioridad
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Establecer una correcta definicion de grupos profesionales.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH

Media

30 horas anuales (departamento RRHH)

Sistema de clasificacién profesional sin sesgos de género implementado
en el convenio colectivo.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida N°3

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

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

Uso de términos neutros en denominacién y clasificacién profesional.

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

Toda la plantilla.

Anual

RRHH
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b
10 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Denominaciones neutras
seguimiento

,

e Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida N°1 Revision periodica del encuadramiento profesional.

Objetivos que Establecer una evaluacion periodica del encuadramiento profesional.
persigue

Descripcién Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional
detallada de la que permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una
medida minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacién

Responsable RRHH

Prioridad Alta

30 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Infforme de analisis de la situacion explicativo de las diferencias
seguimiento detectadas. NUmero de personas afectadas.
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Area 3: FORMACION

‘,

masculinizados

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacién profesional,
promocién, acceso a la formacion, asignacién de las retribuciones, etc.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la participacién femenina en las formaciones relacionadas con @mbitos de trabajo

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

FORMACION

Planificar acciones formativas para el personal con responsabilidad en
los procesos de seleccion, promocién, formacién, comunicaciéon y
asignacion de retribuciones

Formar en materia de igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacion, promocién, formacién, comunicacion y asignacion de
retribuciones.

Formacion en igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacion, promocién, formacién, comunicacién y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para que los candidatos y candidatas sean
valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias.

Personal encargado de la seleccion, contratacion, promocion,
formacion, comunicacion y asignacioén de las retribuciones

Anual

RRHH

Alta

Estimacion 8 horas de formacion.

Contenido de los cursos, modalidad de imparticion y criterios de
seleccion de participantes.
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FORMACION

. Planificar acciones formativas para las nuevas incorporaciones
Medida N°2 p P

Objetivos que Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion.
persigue

Descripcion Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion
detallada de la dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal incorporado por
medida subrogacion.

Personas
destinatarias Nuevas incorporaciones y personal subrogado.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

Recursos asociados L . A
Coste externo para preparacion de material del modulo.

Indicadores de Contenidos de los médulos y n° de personas formadas.
seguimiento

FORMACION

Medida N°3 Reuvision de los contenidos de las formaciones de reciclaje.

Objetivos que Establecer formacion destinada a reciclaje en aquellos cursos que
persigue proceda.

Descripcion Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje
detallada de la en aquellos cursos que proceda (pildoras).

medida

Personas
destinatarias Toda la plantilla de la empresa que conforma el Plan de Igualdad

Cronograma de Anual
implantacién
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Responsable RRHH

-
R r i ., . .
Coste para preparacion de material del médulo.

Indicadores de N° de horas y personas formadas hombre /muijer.
seguimiento

FORMACION

Medida N°4 Revision de los contenidos de los mddulos y cursos de formacion en
igualdad de oportunidades.

Objetivos que Revisar y modificar los contenidos de los mddulos y cursos de formacion
persigue en materia de igualdad de oportunidades.

Descripcion Revisar en la Comisién de seguimiento, y modificar en su caso, los
detallada de la contenidos de los modulos y cursos de formacion en igualdad de
medida oportunidades.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

b
5 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Revision de contenidos.
seguimiento

FORMACION

Medida N°5 Planificar formaciones en materia de igualdad, conciliacion y protocolo
de acoso para nuevo personal.
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Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Formar en materia de igualdad, conciliacién y protocolo de acoso al
nuevo personal, tanto contratado como por subrogacion.

Realizar formacién a la plantilla que incluya mdédulos de igualdad,
conciliacién y protocolos de acoso sexual y/o por razén de sexo,
prestando atencién a que reciban esta formacién las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Nuevas incorporaciones y personal subrogado.

Anual.

RRHH

Alta

10 horas (departamento RRHH)

N° de horas, Hombres y mujeres formados en igualdad.

F OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la
formacidn que imparte la empresa.

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de |la
medida

Personas
LESIMEIERES

FORMACION

Incentivar la participacién de mujeres en las formaciones relacionadas
con dmbitos masculinizados

Promover la participacién de mujeres en formaciones relacionadas con
ambitos masculinizados.

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

Plantilla femenina.
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Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

o
Recursos asociados o
Coste campairia.

Indicadores de Evidencia del contenido de la campafa por empresa
seguimiento

FORMACION

Medida N°2 Planificar acciones formativas para personas en proceso de
reincorporacion en la empresa

Objetivos que Formar en materia de reciclaje a aquellos trabajadores que se
persigue reincorporen a la empresa.

Descripcion Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se
detallada de la reincorporan en la empresa a la finalizacion de la suspension de
medida contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.

Personal en proceso de reincorporacion en la empresa.
Personas

destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

b
10 horas (departamento RRHH)

Indicadores de N° de veces que se aplica, hombre y mujer.
seguimiento

FORMACION

Medida N°3 Disponer de informacion relativa a las caracteristicas de las formaciones
previstas en el plan de formacion.
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Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Mantener informada a la Comisién de Seguimiento sobre la evolucion
formativa de la plantilla con caracter anual.

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién formativa de la
plantilla con caracter anual, sobre el plan de formacion, fechas de
imparticién, contenido, participacion de hombres y mujeres, segun el

grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y
numero de horas.

Personas que conforman la Comision de Seguimiento.

Anual.

RRHH

Media

5 horas anuales (departamento RRHH)

Informe de formacion.

FORMACION

Medida N°4

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Participacion de mujeres en formaciones masculinizadas

Conseguir participacion de mujeres en la formacién especifica de
puestos masculinizados.

Fomentar la participacion de mujeres en la formacion especifica de
puestos masculinizados.
Plantilla femenina.

Anual.

RRHH

Media

Pagina 65| 131



\/ VISEGUR

Indicadores de
seguimiento

Medida N°5

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

5 horas (departamento RRHH)

Porcentaje de participacion de mujeres y hombres en esta formacion

FORMACION

Ampliar las modalidades de formacion, para garantizar el acceso a ella
de manera igualitaria.

Formar a distancia y/o online a las personas que disfruten de reduccion
de jornada o teletrabajo.

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

Toda la plantilla.

Anual.

RRHH

Media

Coste externo, en funcién de presupuesto.
Horas de coordinacion de plataforma 20 horas

Numero de horas/numero de personas formadas mujeres y hombres

Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en
base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

‘ OBJETIVOS CUANTITATIVOS
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e Augmentar la presencia de mujeres entre puestos de trabajo de mayor nivel jerarquico

PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°1 Incorporacion de perspectiva de género al procedimiento de promocion.

Objetivos que Establecer un proceso de promocién desde una perspectiva de género.
persigue

Descripcién Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos
detallada de la y su descripcién (perfil requerido y caracteristicas del puesto),
medida independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate,
por los medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para
promocionar.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Semestral
implantacién

o

.
R r i . .
Integrado junto con otra medida

Indicadores de Muestreo procedimiento.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°2 Ellzir?tiolpf de informacion respecto al nivel de estudios/formacion de la

Objetivos que Establecer un registro que permita conocer el nivel de estudios y
persigue formacidn de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Descripcion Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de
detallada de la estudios y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.
medida
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH.

&
50 horas departamento RRHH.

Indicadores de Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

. Incrementar los procesos de promocioén interna
Medida N°3 P P

Objetivos que Incrementar y reforzar a promocion interna.
persigue

Descripcion Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente,
detallada de la solo acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles
medida buscados dentro de las empresas.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

Recursos asociados

Integrado junto con otra medida
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Indicadores de N° de promociones internas con relacién al n° de contrataciones
seguimiento externas para las que han surgido vacantes de promocion
desagregadas por sexo y puesto..

PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°4 En caso de rechazo, en los procesos de promocion, ofrecer orientacion
laboral a la persona candidata.

Objetivos que Ayudar y orientar a la persona rechazada durante el proceso de
persigue seleccion.
Descripcion Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para
detallada de la promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria optar por su
medida perfil, areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus
cualidades.
Personas
destinatarias Personal rechazado en los procesos de promocion
Cronograma de Anual.

implantacién

Responsable RRHH.

-
Estimacion 5 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de N° de personas por sexo y registro de datos.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

. Registrar informacion relativ | r romocion realiz
Medida N°5 egistrar informacion relativa a los procesos de promocion realizados

Objetivos que Disponer de informacién desagregada por sexo de los procesos de
persigue promocion realizados.

Descripcion Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los

detallada de la procesos de seleccion para las diferentes promociones (numero de

medida personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero de
personas seleccionadas) para su traslado a la comision.
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

5 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Informe estadistico.
seguimiento

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde
estén infrarrepresentadas.

PROMOCION PROFESIONAL

: Aumentar la presencia de mujeres en puestos directivos y mandos
[0}
Medida/N=1 intermedios
Objetivos que Aumentar la presencia del género menos representado.
persigue
Descripcién Promover, en igualdad de condiciones en cuanto a titulacion,
detallada de la habilidades, competencias y conocimientos requeridos para el puesto a
medida cubrir, la promocion de género menos representado.
Personas
destinatarias Toda la plantilla.
Cronograma de Anual.
implantacion
Responsable RRHH
Prioridad Alta

Recursos asociados

5 horas (departamento RRHH)
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Indicadores de N° de veces que se aplica y grupos mujeres/hombres.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°2 Facilitar el acceso de mujeres en los cursos especificos para acceder a
puestos de responsabilidad

Objetivos que Promover la participacion de mujeres en formacion especifica para
persigue acceso a puestos de responsabilidad.

Descripcion Garantizar la participacion de mujeres en los cursos especificos para
detallada de la acceder a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos
medida a la promocion profesional y ligadas a las funciones de responsabilidad.

Personas Plantilla femenina.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad
Recursos asociados ., _ s p
En funcion de las caracteristicas individuales o del caso, se valorara

Indicadores de N° de hombres y mujeres que participan.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida N°3 Aumentar la presencia de mujeres entre los niveles jerarquicos en los
que se encuentre infrarrepresentada

Objetivos que Aumentar la presencia de mujeres entre los niveles jerarquicos
persigue

Descripcion Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr una
detallada de la presencia equilibrada sobre la representatividad por sexo de la plantilla,

medida no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los niveles
jerarquicos en los que se encuentre infrarrepresentada. (direccion
mancomunada)

Personas
destinatarias Plantilla femenina de la empresa.
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Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

b
10 horas (departamento RRHH)

Indicadores de % mujeres por grupo y categoria.
seguimiento

Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS

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

‘ OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Obtener datos desagregados por sexos sobre la siniestralidad en las empresas

CONDICIONES DE TRABAJO

. Recopilacion de informacién respecto a los accidentes en la empresa.
Medida N°1 P p p

Objetivos que Disponer de un informe de accidentes en la empresa desagregado por
persigue Sexos y por categoria

Descripcién Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
detallada de la categoria.

medida

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Semestral
implantacion
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Responsable Responsable PRL.

Prioridad Alta

10 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Datos de siniestralidad por sexos y categoria
seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°2 Revision y recordatoria al personal de la existencia de un protocolo de
prevencion de riesgos en situacién de embarazo y lactancia natural

Objetivos que Difundir el protocolo de prevencién de riesgos en situacién de embarazo
persigue y lactancia natural.

Descripcion Revisara y se difundira el protocolo de prevencién de riesgos en
detallada de la situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los derechos, hitos
medida y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente.

Plantilla femenina.
Personas

destinatarias

Cronograma de Semestral
implantacién

Responsable RRHH y responsable de PRL.

Prioridad Alta

8 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Revision y difusion del protocolo. Nimero de difusiones.
seguimiento
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CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°3 Informar a la Comisién de Seguimiento del grado de cumplimiento de las
normas de proteccidn del embarazo y lactancia natural

Objetivos que Cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia
persigue natural.

Descripcion Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de
detallada de la proteccion del embarazo y lactancia natural y se informaré a la Comision
medida de seguimiento.

Personas Plantilla femenina.
destinatarias

Cronograma de Semestral
implantacion

Responsable RRHH

3 horas anuales (Dpto. RRHH)

Indicadores de N° de veces que se aplica el protocolo y resultados.
seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

. Incluir la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales.
Medida N°4 PErsp 9 P 9

Objetivos que Incluir perspectiva de género en materia de prevencién de riesgos
persigue laborales

Descripcién Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas
detallada de la de recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en
medida las evaluaciones en materia de prevencién 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.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Semestral
implantacién
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Responsable RRHH.

-
40 horas (departamento RRHH)

Indicadores de Incorporacion de la perspectiva de género.
seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°5 Adecuacion de la uniformidad

Objetivos que Adecuar la uniformidad del desempefio de funciones en base a las
persigue condiciones fisicas de cada sexo, sin responder a estereotipos de
género ni atentar contra la dignidad de la persona.

Descripcion La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del
detallada de la puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero
medida sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la dignidad

de la persona.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Vigencia del Plan.
implantacién

Responsable RRHH

4 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Uniformes con patronajes femenino y masculino que no respondan a
seguimiento estereotipos de género.

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida N°6 Revision del contenido de las campafas sobre seguridad y bienestar.
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Objetivos que Incorporar perspectiva de género en la elaboracién de campafas sobre
persigue seguridad y bienestar

Descripcion Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias
detallada de la sobre seguridad y bienestar.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Vigencia del Plan
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Media

10 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Incorporacion de la perspectiva de género.
seguimiento

Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Obtener datos relativos al uso de medidas de conciliacion desagregados por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Medida N°1

Dar a conocer a la plantilla sus derechos y medidas establecidas en
materia de conciliacién
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Objetivos que Difundir entre la plantilla sus derechos y medidas establecidas en
persigue materia de conciliacion.

Descripcién Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y

detallada de la medidas de conciliacion de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa

medida complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoren la legislacion.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual
implantacion

Responsable RRHH.

-
5 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Publicacién e-mailing y/o portal del empleado.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°2 Dar a conocer a la plantilla sus derechos y medidas establecidas en
materia de conciliacion

Objetivos que Difundir entre la plantilla sus derechos y medidas establecidas en
persigue materia de conciliacion.

Descripcion Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos

detallada de la retribuidos y otros derechos, la conciliacion laboral para las personas

medida trabajadoras; buscando un mayor equilibrio entre la vida personal y el
trabajo.

RD Ley 5/2023, qué introduce cambios en los permisos laborales, como
consecuencia de la transposicion de la Directiva de la UE 2019/1158 de
20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y
profesional de los progenitores y cuidadores. También se han
introducido cambios en materia de adaptacion y distribucion de la
jornada, en la forma de prestacion de servicios, incluyendo el trabajo a
distancia
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Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual

Responsable RRHH.

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de
seguimiento

Publicacién e-mailing y/o portal del empleado.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizaciéon o
intervencion quirlrgica sin hospitalizacion que requiera reposo
domiciliario.

Establecer un permiso retribuido por accidente o enfermedad grave,

hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que requiera
reposo domiciliario.

El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacion
0 intervencion quirdrgica sin hospitalizacién que requiera reposo
domiciliario (hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad) podra
ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 15 dias posteriores al
hecho causante, independientemente de que tenga el alta hospitalaria
(este permiso debera ser debidamente justificado).

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual

RRHH.

Alta.

10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
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Indicadores de
seguimiento

N° de solicitudes hombre/muijer.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Medida N°4

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°5

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Garantizar el acceso a las formaciones para toda la plantilla con
independencia de sus condiciones laborales.

Garantizar la formacion y promocion para aquellas personas que se
acojan a una jornada distinta de la completa o estén en suspension de
contrato o excedencia por motivos familiares.

Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la
completa o estén en suspension de contrato o excedencia por motivos
familiares podran participar en los cursos de formacién y en los procesos
de promocion.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH.

Alta.

10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n°® de veces que se aplica la medida
desagregada por sexos.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Incrementar los cuadrantes anuales de trabajo.
Incrementar los cuadrantes anuales de trabajo para fomentar la
conciliacién de la vida personal y laboral.

Se entregaran cuadrantes 20 dias antes de finalizar el mes. Salvo
acuerdos superiores de los comités. Se potenciaran los cuadrantes
anuales 85% para la conciliacion de la vida personal y laboral.
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de

implantacién

Responsable RRHH

40 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de Muestreo.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°6 Facilitar a la plantilla la realizacion de estudios oficiales y desarrollo de
carrera profesional.

Objetivos que Proporcionar excedencias en caso de realizacion de estudios oficiales y
persigue desarrollo de carrera profesional.

Descripcion Excedencia en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera
detallada de la profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo de maximo un
medida afo.

Personas
destinatarias Toda la plantilla

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

Recursos asociados . L . .
_ Coste asociado a la sustitucién y en funcion del puesto de trabajo

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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Medida N°7

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Favorecer que la plantilla pueda compaginar la realizacion de estudios
oficiales/desarrollo de la carrera profesional, con el desempefo de su
labor en la empresa

Posibilitar la realizacién de estudios oficiales/desarrollo de la carrera
profesional.

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

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH.

Alta.

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

N° de solicitudes/ N° de veces que se aplica y n° de veces que no se
puede adaptar se justificara.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°8

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Movilidad geografica para personal con familiares dependientes a su
cargo.

Facilitar la movilidad geografica a personas que tengan a su cargo
familiares dependientes,

Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su
cargo familiares dependientes.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH.
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Alta.
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

: Reserva del puesto de trabajo en excedencia por cuidado de personas
(o]
el ofet [ dependientes.

Objetivos que Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por
persigue cuidado de personas dependientes (menores 0 mayores).

Descripcion Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por
detallada de la cuidado de personas dependientes (menores 0 mayores).
medida

Personas Toda la plantilla.
EEEYES

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual.

implantacion

Responsable RRHH.

b
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°10 Garantizar el derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada.
Objetivos que Garantizar el derecho a la flexibilidad horaria y adaptacién de la jornada.
persigue

Descripcién Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos
detallada de la personales y por el tiempo pactado en los términos y condiciones
medida establecidas en el RD 6/2019
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de

implantacién

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de solicitudes
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

: Proteccion a las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
o
[zelak reproduccion asistida.

Objetivos que Conceder permisos retribuidos a las trabajadoras en tratamiento de
persigue técnicas de reproduccion asistida.

Descripcion Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las
detallada de la trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida, con
medida un limite de 4 dias al afio.

Personas
destinatarias Plantilla femenina.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH.

Prioridad Alta.

R i .
3 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento-.

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.
seguimiento
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Medida N°12

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de |la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°13

Objetivos que
persigue

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Bolsas de horas anuales retribuidas para la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral

Facilitar la corresponsabilidad de la Vida Personal, familiar y laboral

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

Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas
médicas, acompafiamientos a tratamientos oncoldgicos, a menores
hasta los 16, o mayores de 65 afios y personas dependientes, con
criterios debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable
con un maximo de 10 horas anuales. Superadas estas horas seran
permisos no retribuido o recuperable.

Toda la Plantilla

Anual

RRHH

Alta

3 horas no acumulables por tutoria.
10 horas anuales retribuidas por trabajador/a

N° de veces que se solicita cada supuesto de los recogido en las bolsas
y n° de veces que se aplica, n° de veces que se deniega

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Posibilidad de eleccion de turno, si ambos progenitores trabajan en la
empresa

Permitir en caso de que ambos progenitores trabajen en la empresa, que
uno de ellos pueda elegir el turno.
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Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa,
equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de ellos
pueda elegir el turno.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°14

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Cambio de turno o movilidad geografica para progenitores con guarda o
custodia legal exclusiva

Permitir cambiar de turno o movilidad geogréfica para padres o madres
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor.

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor,
siempre que organizativamente sea posible, de acuerdo con lo
establecido en el régimen de visitas.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
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Indicadores de
seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Medida N°15

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°16

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Adaptacion de vacaciones a periodos fijados por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador.

Permitir que los trabajadores y trabajadoras tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos, tengan preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos.

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

Toda la plantilla

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Ampliacion del periodo de acumulacion de lactancia.

Permitir ampliacion del periodo de acumulacion de lactancia.

La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas de
18 dias. Este derecho se multiplicara en los casos de parto mdltiple por
cada hijo/a.
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Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacién

Responsable RRHH.

b
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica la medida.
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Medida N°17 Coincidencia del fin de semana libre establecido por convenio colectivo
con el régimen de visitas a los hijos/as establecido judicialmente.

Permitir que las personas que tengan un régimen de visitas a los hijos

Objetivos que preres )
puedan hacer coincidir el fin de semana.

persigue

Descripcion La empresa garantizard para las personas trabajadoras que tengan un
detallada de la régimen de visitas a los hijos establecido judicialmente que el disfrute
medida del fin de semana establecido por convenio colectivo coincida con dicho
régimen. Cuando el trabajador disfrute de dos fines de semana libres al
mes segun cuadrante, la empresa garantizara que coincidan con los del
convenio regulador. (Todo ello comunicado en tiempo y forma)

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH
Prioridad Alta

RERUIEES SEEEERTS 5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

. Unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las
M a N°
=Ll 3 vacaciones.

Objetivos que Permitir la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a
persigue las vacaciones.

Descripcion Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a
detallada de la las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso
medida de que haya finalizado el afio natural.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan. Anual.

implantacion

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento.

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Medida N°19 Cambios de jornada/ turnos para el acompafamiento en casos
justificados a menores, mayores de 65 afios y personas dependientes.

Objetivos que Permitir cambios de jornada / turnos para acompafar a menores,
persigue mayores de 65 afios y personas dependientes

Descripcion Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as
detallada de la con hijos/as menores de 14 afios 0 con personas dependientes a su
medida cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, tales como
requerimientos del colegio, tramites oficiales u otros similares, siempre
que las condiciones del servicio lo permitan.

Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar debidamente
justificadas y documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de

implantacién

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de solicitudes hombre/mujer
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida N°20 Procesos de RRHH igualitarios para todo el personal

Objetivos que Garantizar procesos de promocion de RRHH igualitarios.
persigue

Descripcion Garantizar en todos los procesos de promocioén de RRHH el principio de
detallada de la gue no se discriminara al candidato/a que haya disfrutado de permisos
medida relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por cuidado.

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

Cronograma de
implantacion

Responsable RRHH
Prioridad Alta

REBUECD CHOEE s 10 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de N° de solicitudes, hombre/ mujer, procesos de promocion .
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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Medida N°21

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Adaptacion de la jornada para los trabajadores/as que tengan a
menores de 14 afios, mayores de 65 (que justifiquen la necesidad) o
con personas dependientes a su cargo.

Facilitar la adaptacion de la jornada a los trabajadores/as que tengan a
menores o personas dependientes a su cargo.

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, siempre que sea posible. Se realizara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las
solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.

Toda la plantilla.

Durante la vigencia del plan. Anual.

RRHH.

Alta

10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° solicitudes/n® concesiones desagregado por sexo

Area 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la organizacion

INFRARREPRESENTACION FEMENINA
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Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Disponer de informacion relativa a la distribucién de mujeres y hombres
segln puesto y categoria.

Revisar el equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién.

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion
de mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias
profesionales

Toda la plantilla.

Anual

RRHH.

Media

5 horas anuales (departamento RRHH)

Distribucién de la plantilla por puestos y categorias desagregada por
sexo

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida N°2

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Revision de las politicas de personal y de las practicas de promocion
profesional.

Realizar un andlisis de las politicas de personal y las practicas de
promocion empresarial.

Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las
practicas de promocion vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres.
Toda la plantilla.

Anual

RRHH
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Prioridad

Indicadores de
seguimiento

Medida N°3

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Alta

25 horas anuales (Dpto. RRHH)

Informe anual.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Fomento de la contratacién de mujeres en departamentos donde estén
infrarrepresentadas.

Fomentar la contratacion de mujeres en departamentos donde se
encuentren infrarrepresentadas.

Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos
masculinizados, acudiendo a centros de entidades u organismos
formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres en departamentos donde estén
infrarrepresentadas.

Plantilla femenina.

Anual

RRHH

Media

10 horas anuales (departamento RRHH)

N° de mujeres y hombres

Area 8: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL.

{ OBJETIVOS CUALITATIVOS }
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e Garantizar la igualdad retributiva.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Analizar los resultados del registro y auditoria retributiva por empresa, con la intencion de
corregir posibles desigualdades.

RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Medida N°1 Continuar elaborando el registro retributivo y la auditoria salarial

Objetivos que Realizar un registro salarial anual y una auditoria salarial bienal durante
persigue la vigencia del plan.

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bienal
durante la vigencia del plan- Donde se englobaran toda la plantilla y
detalladg dela analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los

medida hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informaciéon debera
estar desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extrasalariales.

Descripcién

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Bianual / Anual.
implantacién

Responsable RRHH

b
50 horas anuales (departamento RRHH)

. Registro salarial anual.
Indicadores de 9

seguimiento Auditoria salarial bienal.

RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Medida N°2 Analisis de los resultados del registro retributivo y la auditoria salarial.
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4mmm

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

50 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de
seguimiento

Medida N°3

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Analizar los resultados del registro retributivo y la auditoria salarial.

En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del

RD 902/2020, superior al 20%, se realizara un plan que contenga

medidas correctoras.

Toda la plantilla.

Anual.

RRHH

Alta

Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de
seguimiento

RETRIBUCCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Revision de los conceptos salariales y criterios de los complementos
variables.

Revisar los conceptos salariales y criterios de los complementos
variables.

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de
los complementos salariales variables.

Toda la plantilla.

Anual.

RRHH

Alta
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R :
8 horas anuales (Dpto. RRHH)
Indicadores de Analisis de los conceptos salariales

seguimiento

Area 9: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

¢ Reducir el riesgo en la empresa de situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

. o Protocolo de actuacién y prevencion del acoso sexual y/o por razén de
Medida N°1 -

Objetivos que Elaborar y revisar un procedimiento de actuacion y prevencion del acoso
persigue sexual y/o por razén de sexo.

Descripcion Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de actuacion
detallada de la y prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad ALTA

Recursos asociados

5 horas (departamento RRHH)
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Indicadores de Elaboracion o revision del protocolo
seguimiento

FORMACION

Medida N°2 Planificar formaciones en materia de igualdad, acoso sexual y/o por
razén de sexo.

Objetivos que Formar a la plantilla en prevencion del acoso sexual y/o por razon de
persigue sexo, e igualdad

Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un modulo sobre

Disie geliel) prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

detallada de la
medida

Personas
destinatarias Toda la plantilla.

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

-
Recursos asociados . ., . .
_ Coste estimado externo para preparacion de material del médulo.

Indicadores de Modulo incluido.

seguimiento N° de personas desagregado por sexo.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida N°3 Recopilar informacién sobre los procesos iniciados por acoso sexual o
por razén de sexo

Objetivos que Recopilar informacién mediante un informe sobre los procesos iniciados
persigue por acoso sexual o por razén de sexo.

Descripcién El departamento de RRHH presentara a la Comision de Seguimiento un

detallada de la informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por razén

medida de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de
trabajo
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

b
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de Elaboracion del informe. N° de procesos y resultado
seguimiento

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

- nsibilizacion en materi xual r razon XO0.
Medida N°4 Sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos que Realizar acciones especificas de sensibilizacion en materia de acoso
persigue sexual y por razén de sexo.

Descripcion Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en
detallada de la todos los centros (Dipticos, folletos...)
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

Prioridad ALTA

Recursos asociados

Coste de material.
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Indicadores de Acciones y contenido de las mismas.

seguimiento

Area 10: VIOLENCIA DE GENERO.

‘F OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Aplicary mejorar los derechos reconocidos de legislacion vigente a las trabajadoras victimas
de violencia de género y agresion sexual.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Conocer el nimero de casos de mujeres victimas de violencia de genero dentro de la
organizacién, con la intencién de hacer efectivo su derecho a la proteccion.

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°1 Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a
las trabajadoras victimas de violencia de género / equiparables a las
victimas de agresion sexual

Objetivos que Informar ala plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres victimas
persigue de violencia de género.

Descripcién Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de

detallada de la los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género

medida y de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad ALTA

Recursos asociados

2 horas (Dpto. RRHH)

Indicadores de Muestra de comunicaciones.
seguimiento
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VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°2 Acreditacion de la situacion de victima de violencia genero

Objetivos que Acreditar la situacion de las victimas de violencia de género y agresion
persigue sexual.

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

Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacién

Responsable RRHH.

5 horas anuales (Dpto. RRHH) -seguimiento-.

Indicadores de N° de casos comunicados.
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°3 Ampliacion del derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género

Objetivos que Garantizar que las victimas de violencia de género puedan ejercer los
persigue derechos reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores.

Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género
pueda ejercer los derechos reconocidos en el Estatuto de los
¢ Trabajadores, en los términos en el mismo establecidos, a raiz de la
medida entrada en vigor de LO1/04, de 28 de Diciembre, y, en concreto los
siguientes:

Descripcion
detallada de la

Derecho a la reducciéon de la jornada laboral, con
reduccion proporcional del salario.
Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo.

- Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con
reserva del puesto de trabajo de origen durante doce
meses.
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- Derecho a la suspension de la relacion laboral con
reserva de puesto de trabajo, doce meses desde la
terminacion del desempleo si hubiera correspondido. Y
con derecho a las prestaciones por desempleo, en los
términos previstos en la Ley General de la Seguridad
Social.

- Derecho a la extincion del contrato de trabajo con
derecho a las prestaciones por desempleo, en los
términos previstos en la Ley General de la Seguridad
Social.

- No tienen la consideracion de faltas de asistencia al
trabajo las motivadas por la situacion fisica o
psicolégica de la trabajadora a consecuencia de la
violencia de género.

- Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por seis
meses extensibles hasta dieciocho meses.

- El despido sera nulo si se produjese con ocasion del
ejercicio por parte de la trabajadora en situacion de
violencia de género, de los derechos anteriormente

citados.
Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual
destinatarias
Cronograma de Desde la firma del plan.

implantacién

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°4 Traslado de la trabajadora victima de violencia

Objetivos que Trasladar a las victimas de violencia de género que lo soliciten a otro
persigue centro de trabajo.

Descripcion La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia
detallada de la de género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o diferente
medida localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran percibiendo.
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Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacién

Responsable

Victimas de violencia de genero/agresion sexual

Desde la firma del plan.

RRHH

5 horas anuales (Dpto. RRHH) — seguimiento-

Indicadores de
seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°5

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Derecho a la suspensién del contrato para la trabajadora victima de
violencia de género.

Permitir a las victimas de violencia de género tener derecho a la
suspension del contrato.

La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho a la
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con
reserva del puesto de trabajo.

Victimas de violencia de genero/agresion sexual.

Desde la firma del plan.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
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Indicadores de
seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°6

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida N°7

Objetivos que
persigue

Indemnizacion para la a trabajadora victima de violencia de género que
se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo.

Permitir a las victimas de violencia de género solicitar la extincion del
contrato con una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio.

Cuando la Victima de Violencia de Género solicite la extincion del
contrato percibird una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferior a un afio y con
un maximo de 12 mensualidades, disposicion final decimocuarta de la
LO 10/2022, la novedad es precisamente la indemnizacion.

Victimas de violencia de genero/agresion sexual.

Desde la firma del plan.

RRHH.

MEDIA

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento-

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Derecho a la suspension del contrato para la trabajadora victima de
violencia de género.

Permitir a las victimas de violencia de género solicitar excedencia por 6
meses ampliables a 18 meses.
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Descripcién La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia
detallada de la por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo.
medida

Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°8 Salidas durante la jornada de trabajo de las trabajadoras victimas de
violencia de género

Objetivos que Permitir salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
persigue servicios asistenciales a las victimas de violencia de género y similares.

Descripcion Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
detallada de la servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y otros
medida similares, seran consideradas como permisos retribuidos.

Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacién

Responsable RRHH

Prioridad MEDIA

Recursos asociados

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento
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Indicadores de
seguimiento

Aplicacién de la medida

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°9

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Recolocacion de la trabajadora victima de violencia de género

Favorecer la recolocacidon de las victimas de violencia de género.

La empresa utilizar4 sus recursos para favorecer la recolocacion de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacion
en alguno de sus centros de trabajo.

Victimas de violencia de genero/agresion sexual

Desde la firma del plan.

RRHH

MEDIA

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°10

Objetivos que
persigue

Descripcién

detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Traslado de centro de la mujer victima de violencia de género
Aumentar la duracién del traslado de centro de las victimas de violencia
de género, con reserva del puesto hasta 18 meses.

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

Victimas de violencia de genero/agresion sexual

Pagina 104 | 131



\/ VISEGUR

.

Cronograma de
implantacién

Desde la firma del plan.

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de
seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°11

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de |la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Incapacidad temporal de las victimas de violencia de género

Permitir a las victimas de violencia de género pasar a situacion de

Incapacidad Temporal, completando el 100% de sus retribuciones.

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

Victimas de violencia de genero/agresion sexual

Desde la firma del plan.

RRHH

MEDIA

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°12

Asistencia psicoldgica para victimas de violencia de género.
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Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Ayudar a las personas victimas de violencia de género .

Se concertara, a través de la Mutua o Vigilancia de la Salud, la asistencia
psicolégica para victimas de violencia de género.

Victimas de violencia de género.

Desde la firma del plan.

RRHH

Alta

Coste de contrato.
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°13

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Ayuda econémica en concepto mudanza o alquiler del primer mes.

Apoyo econémico a las victimas de violencia género.

La empresa concedera una ayuda econémica ( donacién) de 700 euros,
, en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de género para
cubrir los gastos en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

Victimas de violencia de genero/agresion sexual.

Desde la firma del plan.

RRHH.

MEDIA
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Recursos asociados

5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento-
Importe acordado en la descripcion

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida N°14 Asistencia pSICO|OgIC& para victimas de agresion sexual.

Objetivos que Apoyo psicolégico a las victimas de violencia género.
persigue

Descripcion Se concertara, a través de la Mutua o Vigilancia de la salud, la asistencia
detallada de la psicologica para victimas de agresion sexual.
medida

Personas Victimas de agresion sexual.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH
Prioridad Alta

REEHECR CHUEER Coste en funcién de coste de contrato.
5 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

. Incorporacion a la plantilla de mujeres victimas de violencia de género
Medida N°15 P P ) 9

Objetivos que Incorporacion de victimas de violencia género.
persigue
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Descripcién Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la
detallada de la contratacion de victimas de violencia de género.
medida

Personas Victimas de violencia de genero/agresion sexual.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

10 horas anuales (departamento RRHH) -seguimiento

Indicadores de Colaboraciones establecidas y n°® de mujeres victimas contratadas
seguimiento

Area 11: COMUNICACION

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres
y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la
empresa

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de igualdad.

COMUNICACION

Sensibilizacion del personal encargado de las comunicaciones externas
de la empresa.

Medida N°1

Objetivos que Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién en
persigue materia de igualdad y lenguaje no sexista.
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Descripcién Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la
detallada de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de
medida igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

Recursos asociados . .
Coste sesion de formacion.

Indicadores de Revisién documentacion
seguimiento

‘ OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

COMUNICACION

Medida N°1 Acciones de sensibilizacion en materia de igualdad.

Objetivos que Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.
persigue

Descripcién Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo
detallada de la la seccion de “Igualdad de oportunidades” en los tablones de anuncios,
medida facilitando su acceso a toda la plantilla.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH
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Prioridad Alta

Recursos asociados

20 horas anuales (Dpto. RRHH) y coste asociado de soporte.

Indicadores de Creacion de la seccién y contenidos de la misma
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°2 Publicitar la politica de igualdad de oportunidades

Objetivos que Publicitar el Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la
detallada de la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
medida empresa

Personas Toda la plantilla.
EEEYES

Cronograma de Desde la firma del plan.
implantacion

Responsable RRHH

5 horas anuales (departamento RRHH)

Indicadores de Creacion del espacio y contenidos
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°3 Publicitar la politica de igualdad de oportunidades
Objetivos que Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de
persigue oportunidades.

Descripcién Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compariia
detallada de la de su compromiso con la igualdad de oportunidades.
medida
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Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacién

Indicadores de
seguimiento

Medida N°4

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Responsable

5 horas anuales (departamento RRHH)

Toda la plantilla.

Desde la firma del plan.

RRHH

Creacion del espacio y contenidos

COMUNICACION
Publicitar la politica de igualdad de oportunidades

Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades.

Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccion, segin
el principio de igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y
hombres estableciendo e incorporar la exigencia de actuar con los
mismos criterios de igualdad.

Toda la plantilla.

Desde la firma del plan.

RRHH

Alta

5 horas anuales (departamento RRHH)

Documento de politica emitido por empresas
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OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la
violencia de género.

COMUNICACION

Medida N°1 Dia Internacional contra la Violencia de Género.

Objetivos que Realizar campafas de publicidad.
persigue

Descripcion Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la
detallada de la Violencia de Género.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

-
8 horas anuales (Dpto. RRHH — Comunicacion)

Indicadores de Campafia y contenido
seguimiento

COMUNICACION

: Colaboraciones con el Instituto de las Mujeres u organismos
(o]
ElEa e competentes.

Objetivos que Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismos competentes.
persigue
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Descripcién Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su

detallada de la momento, en las distintas campafas. 25 noviembre VIOLENCIA DE

medida GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Indicadores de Acreditandose en el Instituto de las Mujeres
seguimiento

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Realizar una campafia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

COMUNICACION

: Difusién de Plan de Igualdad y Protocolo contra el acoso sexual y por
o
el e razon de sexo.

Objetivos que Difundir el Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Realizar una camparia especifica de difusion interna y externa del Plan
detallada de la de Igualdad y del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacién
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Responsable RRHH

8 horas (Dpto. RRHH -Comunicacion)

Indicadores de Disefio y difusion de la campafia
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°2 Dar a conocer quien serd la persona responsable de igualdad.

Objetivos que Dar a conocer la persona responsable de igualdad.
persigue

Descripcion Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable
detallada de la de igualdad y de sus funciones, facilitando una direccion de correo
medida electrénico y un teléfono a disposicion del personal de la empresa para
aguellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacién

Responsable RRHH

Prioridad Alta

2 horas (Dpto.RRHH -Comunicacién)

Indicadores de N° de personas informadas.
seguimiento
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COMUNICACION

: Incluir el estado de implantacién del Plan en la memoria anual de
(o]
HEE e NP Visegur S.A.

Objetivos que Informar del estado del Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del
detallada de la plan, de su estado de ejecucion y de sus resultados.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

-
2 horas anuales (Dpto. RRHH)

Indicadores de Espacio en la memoria
seguimiento

COMUNICACION

Medida N°4 Dar a conocer que la empresa cuenta con un Plan de Igualdad

Objetivos que Dar a conocer el Plan de Igualdad.
persigue

Descripcion Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos
detallada de la que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad.
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Desde la firma del plan.

Cronograma de
implantacién
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Responsable RRHH

-
5 horas anuales (Dpto. RRHH -Comunicacién)

Indicadores de
seguimiento

Aplicacién de la medida

OBJETIVOS CUALITATIVOS }

e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

COMUNICACION

Medida N°1

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
LESIMEIEHES

Cronograma de
implantacion

Responsable

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Informar a la plantilla sobre sus derechos en materia de conciliacion

Informar sobre materia de conciliacion.

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas de
conciliacién de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa
gue mejoran la legislacion.

Toda la plantilla.

Anual.

RRHH

Alta

20 horas (Dpto. RRHH - Comunicacion)

Folleto y n° de personas informadas
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COMUNICACION

Medida N°2 Derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019

Objetivos que Difundir los derechos de conciliacién.
persigue

Descripcion Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el R.D.L.
detallada de la 6/2019
medida

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual.
implantacion

Responsable RRHH

Prioridad Alta

Recursos asociados . .
_ Integrado junto con otra medida.

Indicadores de Folleto y n° de personas informadas
seguimiento

9. Ambito de aplicacion y vigencia

Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la
relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

El @mbito es nacional, dado que VISEGUR S.A.cuenta con centros de trabajo en varias provincias
del territorio espafiol. Quedan comprendidas para este Plan de Igualdad los centros de trabajo
de:

- Alcald De Henares (Madrid), C/via Complutense, 5. 28806
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- Ciudad Real, C/ Diego de Mazariegos 1, 13005 Ciudad Real.

Ambito estatal

Ambito Temporal: periodo de vigencia

El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de cuatro afios desde el 20 de Febrero del 2024
al 19 de Febrero del 2028.

Tres meses antes a la finalizacion de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del Il plan de igualdad de VISEGUR S.A. que iniciara el nuevo proceso en virtud de
la legislacion vigente con la duraciéon marcada por el RD 901/2020.

10. Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacidn permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comision de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad de VISEGUR S.A.Dicha
Comisién sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comisidn de Seguimiento de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias
para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del

e Plan de Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con

e objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisién instructora en el plazo
maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Madificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e  Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision
de los indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso
de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar
las dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificacién de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
organizacién y la participacion activa.
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e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comisiéon que promueva los valores
y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.
e Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizardn seguimientos intermedios del plan de igualdad , realizandose una evaluacién
final.

La Comisiéon de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 12 meses,
guedando la misma agendada para el préximo 24 de Febrero del 2025 y de forma extraordinaria
siempre que se considere necesario.

ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD DE VISEGUR S.A.

Reunidas, siendo las 11: 00 horas del 19 de Febrero del 2024, de forma telematica , las personas
abajo indicadas:

Por Visegur S.A :

e Juan Jose Gallardo De la rosa Director de RRHH
e Raquel Palomo Rodriguez, Directora de servicios juridicos
e Ana Maria Segura Alvarez, departamento RRHH

En representacion de los centros de trabajo sin RLPT

e M? Luisa Cubero Rincon, Responsable de Igualdad Sector Seguridad y Servicios
Auxiliares de FESMCUGT.

¢ Raguel Hijosa Carracedo, Federacion Habitat, CCOO.
¢ Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria de igualdad y formacion de la FTSP-USO.

En Representacion de la plantilla trabajadora

e Manuel Nevado Rodriguez, RLPT USO
e Oscar de la Torre Sanz, RLPT CSIF
e Jose Javier Ramos Nevado, RLPT SLS

EXPONEN:

Que con fecha 19 de Febrero del afio 2024, la representacion de la Visegur S.A. y la
representacion de las personas trabajadoras, compuesta por los delegados y delegadas de los
centros con RLPT, y por parte de los sindicatos UGT, CCOO y USO en representacion de los
centros sin RLPT, acuerdan la creacion de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del | Plan
de Igualdad de Visegur S.A.

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece
gue los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad debera incluirse una comision
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u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se
decidan en aquel, en el que deberén participar de forma paritaria la representacién de la empresa
y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicién
equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior concreta que el seguimiento
y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periddica
conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento
que regule la composicion y funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de
igualdad. No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por la comision de seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y
después de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada segun lo establecido
en el propio plan de igualdad, y facilitard informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades
surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

ACUERDAN:

Articulo 1.- Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | Plan de Igualdad de Visegur S.A. se constituye al amparo de
lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del acuerdo firmado el 19 de Febrero
del 2024, con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones y atribuciones que
el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién se constituye como comision Unica y estara encargada
de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacion, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan,
y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion,
durante el desarrollo e implementacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicién de la Comisién de Seqguimiento y Evaluacion
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La Comisién de Seguimiento y Evaluacidén tendra la composicién que haya sido pactada en el
Plan de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la empresa
y por la representacion de las personas trabajadoras, con la designacion de las siguientes
personas:

Por Visegur S.A :

e Juan Jose Gallardo De la rosa Director de RRHH
e Raquel Palomo Rodriguez, Directora de servicios juridicos
e Ana Maria Segura Alvarez, departamento RRHH

En representacion de los centros de trabajo sin RLPT
e M2 Luisa Cubero Rincén, Responsable de Igualdad Sector Seguridad y Servicios
Auxiliares de FESMCUGT.

e Ragquel Hijosa Carracedo, Federacion Habitat, CCOO.
¢ Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria de igualdad y formacion de la FTSP-USO.

En Representacion de la plantilla trabajadora

¢ Manuel Nevado Rodriguez, RLPT USO
e Oscarde la Torre Sanz, RLPT CSIF
e Jose Javier Ramos Nevado, RLPT SLS

A las reuniones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad podran
ser sustituidas en caso de ausencia, dimision, incapacidad temporal o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de
formar parte de la Comision de Seguimiento y Evaluacién y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por la representacion
legal de las personas trabajadoras.

Articulo 3.-Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacién velara para que se cumplan los objetivos del Plan, se
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion. Las funciones y atribuciones de la
Comisién de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

- Evaluar de forma continua la gestién del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.

- Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto
de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el plazo méximo
de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

- Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacion
no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

- Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

- Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan
de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.
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- Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacién parcial, donde se refleje la
revisién de los indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida
segun el cronograma de implementacion.

- Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el
caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan
solventar las dificultades que puedan surgir.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
organizacién y la participacion activa.

- Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que promueva los
valores y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

- Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién

Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

La Comisién acuerda reunirse: Anualmente, quedando agendada una reunion para el 24 de
Febrero del afio 2025, en horario de 09:00 horas a 11:00 horas

- De manera ordinaria, anualmente.

- De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa con,
al menos, 7 dias de antelacion a la celebracion de la reunién con indicacion de los asuntos. Se
acompafiara siempre de la documentacion necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en
Su caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracién de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondra de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:

Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.

Informe de seguimiento anual

Informe de evaluacién intermedio y final

Actas:
En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

- Elresumen de las materias tratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.
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El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a
la parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcién de acuerdos:

Las decisiones de la comision se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran de
buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comisién.

Articulo 5: Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacién, asi como, en su caso, las
personas expertas o asesoras que la asistan deberan observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de
Seguimiento y Evaluacion podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 6: Recursos:

Las horas de preparacion y de reunion de la Comision de Seguimiento y Evaluacién de Igualdad,
en el caso de los delegados/as, seran consideradas tiempo efectivo de trabajo, no computandose
a efectos de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comisién de Seguimiento
y Evaluacion (desplazamiento, manutencion, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a
cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la
empresa proporcionard a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social,
gue integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, formacion en materia de igualdad.

Articulo 7: Modificacién del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria
de las personas que componen la comision.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8: Vigencia del reglamento
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El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la vigencia
del Plan de Igualdad, o hasta la disolucién de la comision de seguimiento.

Articulo 9: Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de esta,
cualquiera de las partes podra acudir a los 6rganos de mediacion y arbitraje designados para
ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los érganos
de mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo las 12:00 horas
del dia 19 de Febrero del 2024.

Firmado:
Por Visegur S.A :

e Juan Jose Gallardo De la rosa Director de RRHH
¢ Raquel Palomo Rodriguez, Directora de servicios juridicos
e Ana Maria Segura Alvarez, departamento RRHH

En representacion de los centros de trabajo sin RLPT
e M2 Luisa Cubero Rincén, Responsable de Igualdad Sector Seguridad y Servicios
Auxiliares de FESMCUGT.

¢ Raquel Hijosa Carracedo, Federacion Habitat, CCOO.
e Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria de igualdad y formacién de la FTSP-USO.

En Representacion de la plantilla trabajadora

e Manuel Nevado Rodriguez, RLPT USO
e Oscar de la Torre Sanz, RLPT CSIF
e Jose Javier Ramos Nevado, RLPT SLS

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

o Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
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El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente
no detectadas.

Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla a
continuacion:

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores sefialados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion [ ] Pendiente [_En ejecucion [ JFinalizada

Ta[e[To-T@=TNA Tl (NI N o Jo - [V[-W Falta de recursos humanos
la medida no se hainiciado
0 no se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto
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Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacioén acreditativa
de la ejecucion de la medida
2. Elaboracion de un informe anual del resultado del seguimiento.

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

o Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

¢ Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios, mediante
el calculo de la evolucién de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a
través de la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe
de Evaluacion del | Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos
y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razoén social.

Fecha del informe.

Periodo de andlisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas
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Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

¢ Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de

e Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacion, consecucién
de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccién y la plantilla.

e Valoracién general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucidn del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
o Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacién sobre impacto

¢,Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?
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¢,Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢, Se han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la
empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en
la gestion y clima de la organizacion.

5. Conclusiones y propuestas

¢ Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

o Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que
permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

C) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
materia de igualdad.

11. Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.
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e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relaciéon con
la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacién del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion
de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comisidn de Seguimiento de Igualdad. Esta modificaciéon supondra la actualizacion integra del
diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

11. Sistema de resolucién de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos
de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA) / el organismo autonémico similar que tenga la competencia Registro del plan
de igualdad

Se procederd al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad.
Se deberd ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de
Igualdad (Anexo 2.V del 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 deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

12. Glosario

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

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

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. (LOIEMH, art. 7.1)
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BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicién adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacién social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los ambitos publico y privado.

CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas,
empresas Y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y
lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico
y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y aplicaciéon de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de andlisis que describen la situacion de mujeres y
hombres en la sociedad. Supone la aproximacion a la situacion de mujeres y hombres, y la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y
otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracion de mujeres y hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama
mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacién horizontal), y a puestos de trabajo
inferiores (segregacion vertical).
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