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1. PRESENTACION
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VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. presta servicios de vigilancia presencial homologada por
la Direccion General de Seguridad con numero 3528. Ofrece servicios de vigilantes de
seguridad, vigilancia rural y cinegética, rondas de vigilancia discontinuas. También cuenta

con un servicio de ayuda administrativa a los cotos de caza de Castilla-La Mancha.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. cuenta con un gran equipo de profesionales en cada
linea de negocio con mas de 15 afios de experiencia. Muchos de sus guardas y vigilantes
han sido formados en las propias instalaciones de Grupo CV (del que VIGILANCIA

PRESENCIAL, S.L. forma parte) en las instalaciones del centro de Formacién Fergos.
La suma de estos factores se convierte en nuestra principal fortaleza.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. con numero de registro por la DGP 3528, esta
autorizada al desarrollo de la actividad de Vigilancia y Proteccion de bienes
establecimientos, lugares y eventos, tanto publicos como privados, asi como de las
personas que pudieran encontrarse en los mismos en el ambito estatal. Incluye ademas
Vigilancia y Proteccion de personas y bienes en fincas rusticas, como en las instalaciones

agricolas, industriales o comerciales que se encuentren en ellas.

La empresa VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. esta clasificada como EMPRESA DE
SERVICIOS, CNAE 8010 - Actividades de seguridad privada, Convenio Colectivo

aplicable Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad 2023-2026.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L., segun la normativa en vigor
para la implementacion de planes de igualdad en las empresas, ha sido negociado segun
lo dispuesto en el R.D. 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro. A tal efecto, se ha constituido la comision negociadora en la que
han participado de forma paritaria la representacién legal de la plantilla trabajadora de la

entidad, y la representacién legal de la empresa (ANEXO ).

La comision negociadora se constituyd el 25 de mayo de 2023. Sucesivamente se han
realizado otras reuniones, para tratar los puntos del diagndstico, asi como la metodologia

de trabajo y después su aprobacion, con fecha de 13 de julio de 2023 y 22 de septiembre
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de 2023; y para la aprobacion del | Plan de Igualdad, con fecha 24 de octubre de 2023
(ANEXO I).

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El ambito personal del presente plan de igualdad se establece para todas las personas
trabajadoras de la entidad, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas

de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial o geografico se establece a nivel estatal para todos los centros de
trabajo ubicados tanto en la Comunidad Auténoma Valenciana, como en la Comunidad
de Castilla La Mancha, y aquellos territorios donde la entidad pueda desarrollar su
actividad. El domicilio social esta situado en la calle Ciutat de Sagunt, n® 12 Bajo, Parcela
1-S-29 del Pol. Ind. Fuente del Jarro (46988) de Paterna (Valencia).

El ambito temporal o vigencia del citado plan, se contempla desde_el 24 de octubre de

2023 hasta el 24 de octubre de 2027. Una vez finalizado el periodo de vigencia, el plan

se mantendra en vigor hasta la aprobacién del siguiente, sin que, en su caso, su duracion

maxima exceda del periodo de 4 anos previsto en el articulo 9.1 del RD 901/2020.

4. INFORME DIAGNOSTICO
4.1 Metodologia de investigacion

Con el objetivo de identificar la situacion en la que se encuentra la empresa en relacion
con la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo visible la situacién de partida de la
plantilla, detectando si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos y analizando los efectos que tienen para hombres y mujeres
el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos asi como el sistema
de organizacion del trabajo, se ha realizado un diagnéstico de situacion inicial de la
entidad VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L..

El diagndstico se ha elaborado a partir de la recopilacion y analisis de la informacion
necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
aquellas desigualdades por razéon de sexo que pudieran existir en la empresa v,

esencialmente, visibilizar cualquier obstaculo que dificulte la igualdad efectiva entre
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mujeres y hombres. Las caracteristicas mas representativas del proceso de recogida de
datos llevado a cabo en VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. son:

= Metodologia y herramientas utilizadas: se han utilizado diferentes cuestionarios
y formularios como instrumentos para la recogida de datos. Mas concretamente,
los instrumentos utilizados han sido: (1) un cuestionario dirigido a responsables
de la entidad, que ha sido difundido y cumplimentado online (Google Forms) y que
ha permitido recoger informacién cualitativa; (2) un cuestionario dirigido al
departamento de recursos humanos, con la finalidad de recoger datos
cuantitativos; (3) un formulario dirigido a la plantilla, que ha sido difundido y
cumplimentado online (Google Forms), que ha permitido conocer las opiniones y
valoraciones de hombres y mujeres trabajadoras en relacion a las materias
analizadas; (4) también se ha tenido en cuenta informacion relativa a la publicidad,

informacion corporativa, redes sociales, e imagen de la entidad.

= Fecha de recogida de la informacion: los cuestionarios y la cumplimentacién de

la tabla cuantitativa han sido rellenadas desde abril hasta mayo de 2022.

= Periodo de referencia de los datos analizados: los datos se refieren al periodo
de 2022 en cuanto a los de tipo cuantitativo, y el registro retributivo que ha sido
analizado en la anualidad del 2022, las encuestas y datos cualitativos se han

valorado durante los meses de abril a mayo de 2023.

= Fecha de realizacion del diagnéstico: el estudio, analisis y redaccion del informe

diagnostico se ha producido en los meses de mayo y junio de 2023.

= Personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracion: han
participado en la elaboracién del diagndstico inicial la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, y una consultora externa por parte de una entidad colaboradora

(indice Formacion y Consultoria, S.L.).

4.2 Areas de Diagnostico

Las Areas para el diagnéstico minimas vienen definidas por la legislacion vigente. Dentro
del area de seleccion y contratacién observaremos la masculinizacion de la mayor parte
de los puestos de trabajo. Se han afadido tres areas de mejora, abajo detalladas, que

consideramos relevante dadas las caracteristicas de la organizacion.
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Areas de Diagnéstico

1-Area de actuacion: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

3-Area de actuacion: FORMACION

4-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

5-Area de actuacion: CONDICIONES DE TRABAJO

6-Area de actuacion: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

7-Area de actuacion: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

8-Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

9- Area de actuacion: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO

10- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

11- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

12- Area de mejora: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO




...

rmacion

Consultoria

%IPRES

4.3 Informacion basica de la empresa

Razon social

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

NIF

B45584448

Domicilio social

C/ CIUDAT DE SAGUNT, 12 BAJO , PARCELA 1-5-29 POL. IND. FUENTE DEL JARRO
46988 PATERNA (VALENCIA)

Forma juridica

SOCIEDAD LIMITADA

Afio de constitucion

2005

Nombre CESAR PLAZA PLAZA

Cargo ADMINISTRADOR

Telf. 926 502535

e-mail igualdad@vigipres.com
Nombre IRENE LARIOS MENA

Cargo AUXILIAR ADMINISTRATIVO
Telf. 926 502535

e-mail igualdad@vigipres.com
Sector Actividad VIGILANCIA

CNAE 8010

Descripcidn de la actividad

Actividades de seguridad privada

Dispersidn geogréfica y ambito
de actuacion

ESTATAL

Personas Trabajadoras

Mujeres 3 Hombres 39 Total 42

Centros de trabajo

Albacete, Ciudad Real, Cuenca, Guadalajara, Toledo y Valencia.

Facturacién anual de 2022 (€)

3.286.161,00 €

Dispone de departamento de personal Si

Representacion Legal de Trabajadores y

Trabajadoras

Si
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4.4 Organigrama

ORGANIGRAMA VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

COORDINACION GENERAL
(1 HOMBRE)

VIGILANCIA CINEGETICA

INGENIERIA
(1 HOMBRE)

JEFATURA DE SEGURIDAD
(1 HOMBRE)

PERSONAL DE GUARDERIA RURAL
(20 HOMBRES)

PERSONAL DE VIGILANCIA
(5 MUJERES Y 77 HOMBRES)

AUX. ADMINISTRACION

(1 MUJER)
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4.5 Analisis cuantitativo de la plantilla

A continuacién, presentamos los principales resultados del diagnostico de situacion
inicial de la entidad, en tres apartados: analisis cuantitativo de la plantilla, Auditoria

Retributiva y analisis de igualdad por materias.

En este apartado se realizara un analisis cuantitativo de la plantilla segregando los datos

por sexo.
ANALISIS POR SEXO DE LA PLANTILLA

En el momento de recogida de informacion, la plantilla de la entidad ha contado con un
total de 106 personas: 6 mujeres (6%) y 100 (94%) hombres.

Total Plantilla

120

100

100

80

B Hombre
W Mujer

60
40 H (en blanco)

20

0 Hombre Mujer (en blanco)

H Total 100 6

La distribucién de la plantilla por centros de trabajo es la siguiente:

% sobre % sobre % Total
% total % total Total general

Centros de trabajo Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
Albacete 6 6% 6% 6 6%
Ciudad Real 29| 29% 27% 3| 50% 3% 32 30%
Cuenca 16| 16% 15% 2|1 49% 2% 18 17%
Guadalajara 2 2% 2% 2 2%
Toledo 5 5% 5% 5 5%
Valencia 42| 42% 39% 1 1% 1% 43 40%
Total general 100 | 100% 94% 6| 100% 6% 106 | 100%
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Por tanto, observamos no existe una proporcion equilibrada de la plantilla con relacion

al sexo, siendo esta masculina.

Este indicador evidencia que el porcentaje de puestos en la plantilla distribuidos por
sexos de la entidad supone un 6% de mujeres frente a un 94% de hombres, por tanto,
la representatividad no esta equilibrada segun la distribucién que marca la normativa en
materia de igualdad (40-60 por ciento de cada sexo), situdndose bastante lejos de estos

parametros.

Existe, por tanto, un desequilibro en la plantilla al haber mayor nimero de hombres que
mujeres, considerando que las plantillas equilibradas entran en torno a un rango de 40-

60% como se indicaba anteriormente.

La empresa desempena su labor en el sector de vigilancia y seguridad. El reflejo de la
plantilla es una muestra de los roles de género construidos en nuestro sistema patriarcal,
donde las mujeres llevan a cabo funciones relacionadas con la reproducciéon y los

hombres, en cambio, funciones relacionadas con la produccién y la autoridad.

ANALISIS POR EDAD DE LA PLANTILLA

La media de edad en la plantilla se sitia en la franja de edad de los 46 a los 59 afios
con una ocupacion de 51 personas trabajadoras en total, lo que supone un 48% en datos

relativos.

(en blanco)
5.Mas de 60 afios ————

(en blanco)
4.De 46 a 59 aflos i —————————————————— 50 Mujer
3.De 30245 afios e —— 3> W Hombre
2.De 20229 afos | eete—— 11

0 10 20 30 40 50 60
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A continuacién, se presenta la distribucién por edades de la plantilla, desagregando los

datos en funcion del sexo:

% sobre % sobre % Total
% | total total Total |general
Franjas de edad Hombre plantilla | Mujer % | plantilla | general
2.De 20 a 29 aiios 11| 11% 11% 2| 33% 1% 13 12%
3.De 30 a 45 afios 32| 32% 30% 3| 50% 3% 35 33%
4.De 46 a 59 afios 50| 50% 47% 1| 17% 1% 51 48%
5.Mas de 60 afios 7| 7% 7% 7 7%
Total general 100 | 100% 95% 6| 100% 5% 106 100%

En el caso de los trabajadores, la franja de edad mas representativa coincide con la
indicada anteriormente (50; 47% del total de la plantilla), pero no sucede lo mismo con
las mujeres, puesto que, la franja mas representativa es la de 30 a 45 afios (3; 3% del

total de la plantilla).

Ambas secciones concentran mas del 50% de las personas trabajadoras. Estos datos
permiten concluir que la entidad cuenta con una plantilla madura y que se encuentran

diferencias muy significativas y cuantitativas en cuanto a la distribucion por sexo y edad.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA
En cuanto a la antigliedad, hay que tener en cuenta que se trata de una entidad con una
mayor proporcion de trabajadores que de trabajadoras, y que resulta necesario tener

esta caracteristica en cuenta para analizar las franjas de antigledad analizadas.

% sobre % sobre % Total
Franja antigiiedad % total total Total general
plantilla Hombre plantilla | Mujer | % plantilla | general
Menos de 6 meses 8| 8% 8% 3| 50% 3% 11 10%
De 6 meses a 1 afio 12| 12% 11% 12 11%
De 1 a 4 afios 27| 27% 25% 3| 50% 3% 30 28%
De 4 a 10 aiios 43| 43% 41% 43 41%
Mas de 10 afos 10| 10% 9% 10 10%
Total general 100 | 100% 94% 6 | 100% 6% 106| 100%
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El analisis muestra una tendencia media-alta a la estabilidad, pero sélo para el sexo
masculino el cual se encuentra concentrado en su mayoria en las franjas de antigiiedad
de entre 1 a 4 anos y, sobre todo, en la franja de entre 4 a 10 afios. En cambio, en el
caso de las mujeres, éstas cuentan con un numero de infrarrepresentacién muy acusado
en la entidad y, ademas, su estabilidad es baja puesto que, del total de las 6 mujeres, 3
de ellas cuentan con una antigiiedad menor de 6 meses y las otras 3, tan sélo de entre
1 a 4 afnos. Se puede extraer como analisis de estos datos aportados que, dado que la
entidad dedica su actividad a un sector muy masculinizado culturalmente, las mujeres
se van incorporando al mismo de manera muy escasa y reciente, de ahi que, las pocas
mujeres de la plantilla cuenten con una antigiiedad en la plantilla muy inferior a la de los

hombres.

5.Mds de 10 afios
I 10

4.De 4 2 10 afos
a3

(en blanco)

B — i
27 B Mujer

B Hombre
2.De6 mesesal

afio I 1

1.Menos de 6
meses H 8
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

TIPOS DE CONTRATOS Y JORNADA

En este apartado, destacamos que se dan muchas tipologias de contrataciones tanto

en hombres como en mujeres.

Mas concretamente, los tipos de contratos temporales e indefinidos mas frecuentes se

resumen en:
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Total % sobre Total % sobre Total % Total
Hombre H % total Mujer . total general
ombre . Mujer . general
plantilla % plantilla
Indefinidos | Temporal Indefinidos | Temporal
100 24 24 24% 23% 4 4 67% 4% 28 26%
189 51 51 51% 48% 2 2 33% 2% 53 51%
200 7 7 7% 7% 7 7%
289 9 9 9% 8% 9 8%
401 1 1 1% 1% 1 1%
402 1 1 1% 1% 1 1%
410 2 2 2% 2% 2 2%
501 5 5 5% 4% 5 4%
Total 91 9 100 100% 94% 6 6 100% 6% 106 100%
| general
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A nivel general se percibe que la plantilla es estable puesto que los contratos indefinidos
en el total de la plantilla suponen un 92% entre hombres y mujeres. Si bien es cierto que
el numero de mujeres es muy inferior al de los hombres, todas ellas cuentan con

contratos indefinidos.

Las diferencias en cuanto a la distribucion por sexo vienen dadas por la propia
proporcion representativa de los sexos en la entidad y del mayor namero de
contrataciones en plantilla de hombres respecto de mujeres, sin perjuicio de que tanto
trabajadores como trabajadoras concentran su tipologia contractual mayoritaria en

indefinida.

60

50

40

30 e Hombre
e Mujer

20

10

indefinido indefinido indefinido indefinido temporal temporal temporal temporal
100 189 200 289 401 402 410 501
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En un andlisis por sexos, en cuanto al tipo de jornada, detectamos que la mayor parte

de la plantilla se encuentra a jornada completa tanto en el caso de los hombres como

en el del total de las mujeres, siendo la jornada laboral ordinaria de 40 horas semanales.

% sobre % sobre % Total
% total total Total |general
Tipo de Jornada | Hombre plantilla | Mujer |% plantilla | general
completa 78| 78% 75% 6% 6% 84 81%
parcial 22| 21% 19% 22 19%
Total general 100 | 100% 94% 6% 6% 106 100%

A tiempo completo se encuentran el 75% de los hombres y el 6% de las mujeres;

suponiendo el 81% del total de la plantilla. No hay mujeres trabajando a jornada parcial,

todas ellas estan a jornada completa.

La jornada a tiempo parcial la constituyen el 19% de las personas trabajadoras, siendo

tan solo los hombres los que llevan a cabo esta jornada.

No existen, por tanto, diferencias significativas entre mujeres y hombres en cuanto a los

tipos y duracion de la jornada de trabajo en la entidad.

Observamos que el maximo nivel alcanzado es el de Licenciatura/Grado, encontrando

a un hombre. EI maximo nivel alcanzado en el caso de las mujeres es el de

Bachillerato/BUP por una de ellas del total de las 6 mujeres que conforman la plantilla,

las otras 5 cuentan con estudios primarios.
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En el caso de los hombres, la mayor concentracién de la plantilla masculina respecto

del nivel de estudios se encuentra en estudios primarios con un total de 53 hombres

respecto del total de los 100 hombres de la plantilla.

% sobre % sobre % Total

% total % total Total general
Nivel de estudios Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
Bachillerato/BUP 6| 6% 6% 1| 10% 1% 7 7%
E.S.O. 27| 27% 25% 27 25%
Estudios primarios 53| 53% 50% 5| 90% 5% 58 55%
F.P.1/C.F. Grado
Medio 8 8% 8% 8 8%
F.P. 11/ C.F. Grado
Superior 5 5% 4% 5 4%
Licenciatura / Grado 1| 1% 1% 1 1%
Total general 100 | 100% 94% 6 |100% 6% 106 100%

Asi pues, los unicos niveles de estudios que se han podido comparar y ser analizados

son “Bachillerato/BUP (6H y 1M) y Estudios primarios (53H y 5M), los cuales estan

formados tanto por hombres como por mujeres.

En este apartado se procedera a analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo

maximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por

personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.

Distribucion
puestos trabajo

Hombre

%

% sobre
total

Mujer

%

% sobre
total

Total
general

% Total
general
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plantilla plantilla
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 1 10% 1% 1 1%
COORDINADOR/A
DE SERVICIOS 1 1% 1% 1 1%
GUARDA RURAL 20| 20% 19% 20 19%
JEFE/A SEGURIDAD 1 1% 1% 1 1%
INGENIERIA 1| 1% 1% 1 1%
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 77| 77% 72% 5| 90% 5% 82 77%
Total general 100 | 100% 94% 6| 100% 6% 106 | 100%

Del analisis de los puestos de trabajo de la entidad, se puede apreciar como el puesto
que aglutina el mayor numero de trabajadoras y trabajadores es el de Vigilantes de
Seguridad, estando formado por 77 hombres que suponen un 73% del total de la
plantilla, y 5 mujeres, las cuales suponen un total de 5% del total de la plantilla. Por
tanto, este unico puesto comparable, cuenta con un mayor numero de hombres que de
mujeres en su composicion. No existe ningun otro puesto en la entidad que cuente con
una composicion mixta que permita analizar posibles sesgos de género. El resto de los
puestos no cuentan con una composicién mixta y, por tanto, no pueden ser analizados

sus datos en busca de posibles sesgos de género.

Los puestos ocupados por el sexo masculino de manera unipersonal son:
- Coordinador/a de Servicios.

- Jefe/a de Seguridad.

- Ingenieria.

El puesto ocupado por el sexo femenino de manera unipersonal es:

- Auxiliar Administrativo/a.

El unico puesto que se ha podido comparar por contar con una composicién mixta es:

% sobre % sobre % Total
Distribucion % total % total Total general
puestos trabajo Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 77| 77% 72% 5/ 90% 5% 82 77%
Total general 77| 77% 72% 5| 90% 5% 82 77%

En un analisis por sexos, encontramos que no se produce segregacion vertical al estar

ocupado el puesto de mayor responsabilidad en la entidad por una figura masculina con
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caracter unipersonal. No se puede apreciar segregacion horizontal en la entidad puesto
que, la mayoria de los puestos estan ocupados de manera unipersonal por hombres o
mujeres, y en los puestos que se pueden comparar al estar compuestos de manera
mixta, hay mas hombres que mujeres en uno de ellos, que tal y como se ha ido
exponiendo a lo largo del diagndstico del Plan de Igualdad, es debido a que la entidad
desarrolla su actividad dentro del sector de la vigilancia y la seguridad en el cual, se

siguen recibiendo mayor numero de candidaturas del sexo masculino que del femenino.

Realizando un analisis de los puestos de trabajo por Grupo de Cotizacién encontramos
que, el unico grupo que cuenta con composicion mixta para poder ser comparado es el
grupo 6 en el que se encuentran 98 hombres en los puestos de Coordinacion de
Servicios, Guarda Rural y Vigilante de Seguridad; y 5 mujeres en el pues de Vigilante
de Seguridad. Los otros puestos y Grupos de Cotizacién estan formados de manera

unipersonal por hombres y por mujeres.

% sobre % sobre % Total
Puestos/Grupo % total % total Total |general
Cotizacién Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
2 1| 1% 1% 1 1%
TITULADO MEDIO 1 1% 1% 1 1%
3 1| 1% 1% 1 1%
JEFE/A SEGURIDAD 1 1% 1% 1 1%
6 98| 98% 5| 90% 5% 103
COORDINADOR/A DE
SERVICIOS 1 1% 1% 1
GUARDA RURAL 20| 20% 19% 20
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 77| 77% 72% 5| 90% 5% 82
7 1| 10% 1% 1
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 1 10% 1% 1
Total general 100 | 100% 94% 6| 100% 6% 106 | 100%
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En este apartado se procedera a analizar si existe desequilibrio entre el nivel formativo
maximo alcanzado y los requerimientos de cada puesto de trabajo ocupado por

personas de ambos sexos, y si dicho desequilibrio afecta de manera diferente a mujeres

y hombres.
% sobre % sobre % Total
Nivel de estudios por % total % total Total |general
puesto de trabajo Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO 1| 10% 1 1%
Bachillerato/BUP 1| 10% 1 1%
COORDINADOR DE
SERVICIOS 1 1% 1% 1 1%
E.S.O. 1 1% 1% 1 1%
GUARDA RURAL 20 19% 20 19%
Bachillerato/BUP 1 1% 1 1%
E.S.O. 8 8% 8 8%
Estudios primarios 9 8% 9 8%
F.P.1/C.F. Grado
Medio 2 2% 2 2%
JEFE SEGURIDAD 1 1% 1% 1 1%
Estudios primarios 1| 1% 1% 1 1%
TITULADO MEDIO 1 1% 1% 1 1%
F.P. 1l / C.F. Grado
Superior 1 1% 1% 1 1%
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 77| 77% 72% 5( 90% 5% 82 77%
Bachillerato/BUP 5 5% 5% 5 5%
E.S.O. 18| 18% 15% 18 15%
Estudios primarios 43| 43% 41% 5| 90% 5% 48 46%
F.P.1/C.F. Grado
Medio 6 6% 6% 6 6%
F.P. Il /C.F. Grado
Superior 4 4% 4% 4 4%
Licenciatura / Grado 1 1% 1% 1 1%
Total general 100 | 100% 94% 6 |100% 6% 106| 100%

La unica diferencia formativa comparable desglosada por sexos entre mujeres y
hombres tan sélo puede analizarse por estar formados de manera mixta en el puesto
de:
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% % sobre % Total
% sobre % total general
total plantilla
Nivel de estudios por plantill Total
puesto de trabajo Hombre a Mujer general
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 77| 100% 94% 5 6% 82| 100%
Bachillerato/BUP 5 7% 6% 5 5%
E.S.O. 18 23% 22% 18 15%
Estudios primarios 43| 56% 52% 5| 100% 6% 48 46%
F.P.1/C.F. Grado
Medio 6 8% 7% 6 6%
F.P. 11 /C.F. Grado
Superior 4 5% 5% 4 4%
Licenciatura / Grado 1 1% 1% 1 1%
Total general 77| 100% 94% 5| 100% 6% 82| 100%

Dentro de este puesto, el unico nivel comparable de estudios es el de Estudios primarios,

y tal y como se ha analizado en apartados anteriores, el numero de hombres es muy

superior al de las mujeres puesto que igualmente, en la entidad se cuenta con un numero

mucho mas amplio de plantilla masculina que femenina.

En la tabla-resumen anterior, al igual que en el apartado precedente, observamos una

correspondencia generalizada entre el puesto de trabajo ocupado y el nivel de estudios

de la persona que lo ocupa.

Seguidamente se procedera a analizar, si existen puestos en los cuales pueda haber

diferencias asociadas al hecho de tener responsabilidades familiares. En otras palabras,
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se tratara de identificar los efectos que la situacién familiar o personal de la plantilla

puede tener en la presencia de mujeres y hombres en la entidad.

Se intentara dar a conocer cuantas personas que forman parte de la plantilla cuentan

con responsabilidades familiares, bien hijas/os menores de 12 afios o bien personas

mayores a su cuidado o atencion, y si alguna de estas personas tiene diversidad

funcional.

Tras el analisis se detecta que ninguna persona trabajadora cuenta con ascendientes a

cargo segun los datos facilitados por la entidad.

En cuanto a descendientes menores de 12 anos, se encuentran los siguientes datos:

% sobre % sobre % Total
Descendientes % total % total Total general
menores 12 aifios | Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
1 14| 73% 64% 3| 100% 13% 17 77%
2 5| 27% 23% 5 23%
Total general 19| 100% 87% 3| 100% 13% 22 100%

No se informa que ninguna persona de la plantilla tenga descendientes a cargo con

diversidad funcional reconocida.

% sobre % sobre % Total
% total % total Total general
Incorporaciones Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
2021 11 35% 30% 3| 50% 8% 14 38%
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% sobre % sobre % Total
% total % total Total general
Etiquetas de fila Hombre plantilla | Mujer plantilla | general
2022 56| 100% 97% 2| 100% 3% 58 100%
GUARDA RURAL 3 5% 5% 3 5%
Albacete 1 2% 2% 1 2%
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 16% 3% 1 3%
CIUDAD REAL 16% 3% 1 3%
GUARDA RURAL 3 10% 8% 3 8%
CIUDAD REAL 2 7% 5% 2 5%
ALBACETE 1 3% 3% 1 3%
VIGILANTE
SEGURIDAD 8 25% 22% 34% 5% 10 27%
VALENCIA 4 12% 11% 17% 2% 5 11%
CIUDAD REAL 1 3% 3% 1 3%
TOLEDO 1 3% 3% 1 3%
CUENCA 2 7% 5% 17% 3% 3 5%
2022 20 65% 54% 50% 8% 23 62%
GUARDA RURAL 4 12% 11% 4 11%
CIUDAD REAL 4 12% 11% 4 11%
VIGILANTE
SEGURIDAD 16 53% 43% 50% 8% 19 51%
VALENCIA 3 10% 8% 3 8%
CIUDAD REAL 6 20% 16% 33% 5% 8 21%
TOLEDO 1 3% 3% 1 3%
CUENCA 6 20% 16% 17% 3% 7 19%
Total general 31| 100% 84% 100% 16% 37 100%

Se observa a grandes rasgos que la tendencia a la contrataciéon siempre ha sido la

misma: mayor n° de incorporaciones de perfiles masculinos tanto en el afio 2021 como

en el 2022.

En cuanto a la finalizacién de contrato o baja en la entidad, se ha producido en 2 mujeres

y 63 hombres durante las anualidades de 2022, y en los diferentes puestos, centros y

por las causas indicadas en la siguiente tabla:




=

%IPRES
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DESPIDO
DISCIPLINARIO 1 2% 2% 1 2%
Ciudad Real 2 3% 3% 2 3%
BAJA VOLUNTARIA
TRABAJADOR 1 2% 2% 1 2%
DESPIDO OBIJETIVO
EMPRESA 1 1% 1% 1 1%
VIGILANTE DE
SEGURIDAD 53| 95% 92% 2| 100% 3% 55
Ciudad Real 2 3% 3% 2
BAJA VOLUNTARIA
TRABAJADOR/A 2 3% 3% 2
Cuenca 12| 22% 21% 1| 50% 1% 13
BAJA POR
SUBROGACION 5 9% 9% 1| 50% 1% 5
BAJA VOLUNTARIA
DEL TRABAJADOR/A 1 2% 2% 1
DESPIDO CAUSAS
OBIJETIVAS 4 7% 6% 4
FIN OBRA O
SERVICIOS (C IND) 1 3% 2% 2
FINALIZACION POR
FIN DE DURACION
DETERMINADA 2% 2% 1
Toledo 5% 5% 3
BAJA VOLUNTARIA
TRABAJADOR/A 1 2% 2% 1
DESPIDO OBJETIVO
EMPRESA 2 3% 3% 2
Valencia 36| 65% 63% 1| 50% 2% 37
BAJA POR
SUBROGACION 35| 63% 61% 1| 50% 2% 36
BAJA VOLUNTARIA
DEL TRABAJADOR/A 1 2% 2% 1
Total general 56 | 100% 97% 2| 100% 3% 58| 100%

Se concluye que la movilidad laboral es relativamente importante dado el volumen de

personal laboral que integra la entidad y afecta a ambos sexos, aunque particularmente

tiene una incidencia mas marcada en el caso de los hombres que de las mujeres por

ser mayor cantidad de estos en la plantilla.
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Con respecto a los datos relativos a los permisos concedidos a la plantilla y los motivos,

la entidad informa que no se han solicitado por parte de ninguna persona de la plantilla.

La entidad aporta datos de las bajas por IT que se han producido a lo largo de 2022 vy,
por tanto, se puede realizar un analisis mas exhaustivo con respecto a este ambito. En
concreto, las bajas que se han producido por Incapacidad Temporal se corresponden a

enfermedad comun o profesional y accidente no laboral, y se distribuyen en:

% sobre % sobre % Total
N2 de % total % total Total general
Bajas/Causas/Puestos | Hombre plantilla Mujer plantilla |general
1 10| 100% 10 100%
Accidente no laboral 1| 10% 1 10%
VIGILANTES DE
SEGURIDAD 1 10% 1 10%
Enfermedad comiin o
profesional 9| 90% 9 90%
VIGILANTES DE
SEGURIDAD 9 90% 9 90%
Total general 10| 100% 100% 10| 100%

De los datos que figuran en la tabla a raiz de la informacion facilitada por la entidad en
cuento a las bajas por Incapacidad Temporal se puede concluir que, ninguna mujer ha
causado baja durante la anualidad analizada de 2022, y han sido un total de 10 hombres
los que han causado baja por los motivos expuestos. El motivo por el cual han sido
hombres los que han causado las bajas y ninguna mujer se debe a que, el porcentaje
de estos en la plantilla es muy superior al de las mujeres y por tanto, estadisticamente,

existe mayor probabilidad de que exista alguna casuista respecto a ellos.

En el ejercicio analizado no ha tenido lugar ninguna promocion en el seno de la
entidad.
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4.6 Auditoria Retributiva

INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA 2022

Razén social y NIF

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
B45584448

Colectivo de

Sector/Actividad Vigilancia y Seguridad
Plantilla (n° 136 personas:
hombres y - 12 mujeres
mujeres) - 124 hombres
Convenio CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE EMPRESAS DE

SEGURIDAD PRIVADA PARA EL PERIODO 2023-2026.

aplicacion
Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Junio 2023
Datos del informe Ano 2022

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido como
tal por la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio
fundamental de la Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho
fundamental, proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante
la ley y a la no discriminacion por razén de sexo en elarticulo 14 de la Constitucion
Espafiola, y como principio informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno
reconocimiento como tal desde la aprobacién de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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La LO 3/2007 sentd las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres vy
mujeres y evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas
para su aplicacion en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy
especialmente, entre otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo

y en la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencién de resultados y la perpetuacion de situaciones
de desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas.
Por ello, adoptd el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo,de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, en el que se pone el foco en determinadas materias y se insta a
que, para su consecucion efectiva, las medidas mencionadas en el mismo sean objeto

de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos Reales Decretos en
los que se desarrollan la elaboracion, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad
y el registro de retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacién de realizar
una auditoria sobre retribuciones con perspectiva de género.Dichas normas son el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto713/2010,de 28 de mayo, sobre registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020) y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
(en adelante, RD 902/2020).

El presente analisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacién
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa cumple con el principio
de igualdad entre mujeres y hombres y, por otro, para definir las necesidades
especificas a las que hay que atender para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad
retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo, todo
ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD902/2020.
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Los resultados del presente informe seran incluidos al plan de igualdad elaborado por la
empresa. Que en este caso se trata del | Plan de Igualdad para el periodo comprendido
entre el 24 de octubre de 2023 y el 24 octubre de 2027.

La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se
determina si se esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva
en la empresa y, en caso de no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadas y se
desgranan los factores y motivos por los cuales existen esas dificultades, diferencias o

deficiencias.
Asi pues, para la realizacidn de la presente auditoria se han seguido las siguientes fases:

a. Analisis de la situacion retributiva de la empresa desde una perspectiva de género.
b. Revision de las causas de desigualdad y elaboracion de un plan de actuacion.

c. Redaccion del informe de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de VIGILANCIA
PRESENCIAL, S.L., sitas en la calle Ciutat de Sagunt, n°® 12 Bajo, Parcela 1-S-29 Pol.
Ind. Fuente del Jarro (46988) Paterna (Valencia) y con la asistencia de INDICE
FORMACION Y CONSULTORIA, S.L.

En definitiva, en el marco de lo dispuesto en el RD 902/2020 la entidad procede a auditar
su registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagnéstico para la adaptacion de
su plan de igualdad al RD 901/2020.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacion de la entidad respecto al cumplimiento del principio de igualdad
en materia de retribuciones desde una perspectiva de género vy, por tanto, la atencion a
las obligaciones y deberes impuestos en la LO 3/2007 y normativa reglamentaria de

desarrollo.



Smig

Indice %IPRES

El desarrollo del presente dictamen y, muy especialmente, las conclusiones del mismo,

quedan supeditadas a la informacion y documentacién proporcionadas por la entidad.

En el presente apartado se contemplan los datos e informacion general relevante para

el analisis de la situacién actual de la entidad y sobre el sistema retributivo de la misma.
Entre dicha informacion consta:

- Numero total de hombres y mujeres.
- Resumen del sistema de clasificacion profesional de la empresa.

- Andlisis del sector de actividad.
Asimismo, se incluye:

- Laevaluacion de los puestos de trabajo.
- El analisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

— Sector y actividad de la empresa: vigilancia y seguridad.

— El personal de plantilla trabajadora se encuentra distribuido en varios centros de trabajo
ubicados en las provincias de Albacete, Ciudad Real, Cuenca, Guadalajara, Toledo y
Valencia, y teniendo su domicilio social en la calle Ciutat de Sagunt, n° 12 Bajo, Parcela

1-S-29 Pol. Ind. Fuente del Jarro (46988) Paterna (Valencia).

Alo largo del afio 2022 el total de la plantilla ha sido de 136 personas, estando distribuida
en 12 mujeres (8%) y 124 hombres (82%), encontrando una diferencia muy por encima

del equilibrio éptimo de 60% -40% de representatividad en la plantilla.
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Cabe destacar de todos modos, que los motivos que apoyan la diferenciacion de mayor
numero de hombres en la plantilla trabajadora que de mujeres es debida a, la recepcion
de curriculums y candidaturas, las cuales han sido mayores en cuanto a hombres que
a mujeres y que, al tratarse de un sector altamente masculinizado como es el de la

vigilancia y la seguridad, ha sido tradicionalmente ocupado por hombres.

Asimismo, cabe destacar la vinculacién que todavia se mantiene de las mujeres en los
roles tradicionales de cuidado y atencion a los demas, mientras que los hombres, por el

contrario, siguen manteniendo los roles de produccioén e industria manufacturera.

A lo largo de la elaboracion y analisis del diagnostico del Plan de Igualdad, se ha
trabajado en todo momento con un numero total de plantilla correspondiente a 106
personas, 100 de ellas hombre y 6 mujeres. Ello se debe a que, el periodo analizado
engloba todo el afio 2022 desde enero hasta diciembre de 2022. Es durante el afio 2022
cuando se producen algunas bajas en las contrataciones de la plantilla y, como en el
periodo contemplado en el Registro Retributivo aportado por la entidad corresponde a
la anualidad de 2022, el numero total de la plantilla supone un total de 136 personas, 12

de ellas mujeres y 124 hombres.

Asi pues, dado que en la Auditoria Retributiva se aborda el periodo que abarca en su
totalidad el afio 2022 para poder acotar los datos de analisis, la plantilla trabajadora

constaba de un total de 136 personas, distribuidas en 12 mujeres y 124 hombres.

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos un promedio de 4% y una mediana de 6%, no existiendo por ello, brecha

salarial en la entidad.

\o | TOTAL o |TOTAL
PROMEDIO MEDIANA

IOTA 4% IOTA 6%

Homb | 154 |4.612€ Hombr | 154 | 5.000 €

re e

Mujer |12 |4.818 € Mujer |12 |4.798 €
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Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de los hombres y de las mujeres, algunos de los puestos pueden
ser facilmente individualizados, pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por
éstas. Asi pues, la entidad, pondra a disposicién de la autoridad laboral competente que
lo requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en

este mismo informe.

En cuanto al computo global de retribuciones entre mujeres y hombres de la entidad
encontramos como se apuntaba anteriormente, a un promedio de 4% y una mediana de
6%, no existiendo por tanto, una brecha salarial en cuanto a cémputo total de salarios

percibidos por la plantilla en la entidad.

Para realizar la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de la
entidad, se ha tenido en cuenta dentro de cada categoria profesional, los factores acorde
a la nueva herramienta del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad publicada
con fecha de 13 de abril de 2022, la cual se ha utilizado para proceder al analisis y

valoracion de todos los puestos que conforman la entidad.

Esta valoracién se ha extraido a través de lo reflejado y descrito en las fichas de
valoracién / descripcién de los puestos de trabajo aportados por la entidad y bajo su

responsabilidad de que los mismos son manifiestamente verdaderos.

En funcion de estos parametros se han valorado los diferentes puestos de trabajo
asignandoles un valor en base al cual se calculan las brechas salariales entre mujeres
y hombres. En concreto se han valorado los siguientes aspectos:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

B) Condiciones Educativas.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.
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Consultoria

D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el

Desempeno.

Los puestos analizados han sido:

Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL
COORDINACION DE SERVICIOS CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL

GUARDA RURAL CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL
JEFATURA DE SEGURIDAD CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL
INGENIERIA CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL
VIGILANCIA DE SEGURIDAD CONVENIO SEGURIDAD PRIVADA NACIONAL

PUNTUACION POR PUESTO Y
SEXO

JEFATURA DE

securipan [ 500

COORDINACION

peservicios [ 4c0

VIGILANCIA H Equilibrada

b ., I ini
SEGURIDAD 409 M Masculinizada
AUXILIAR PN 328

ADMINISTRATIVO/A

GUARDA

ruraL [N s

0 100 200 300 400 500 600
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En cuanto a las agrupaciones de los diferentes puestos de trabajo, quedan distribuidas

en 4 diferentes, siendo las mismas las siguientes:

Puesto + Puntos
INGENIERIA(508)
COORDINACION DE SERVICIOS(460)
JEFATURA DE SEGURIDAD(500)
VIGILANCIA DE SEGURIDAD(409)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(328)
GUARDA RURAL(288)

Agrupaciones
Agrupacién 6
Agrupacién 5

Agrupacién 4
Agrupacion 3

Asi pues, la plantilla de la entidad puede distribuirse en cuatro agrupaciones o niveles:

- Agrupacién 6: Formada por 1 hombre (en el puesto de Ingenieria).

- Agrupacién 5: Formada por 90 hombres (1 en cada uno de los puestos de
Coordinacion de Servicios y Jefatura de Seguridad y 88 en el puesto de
Vigilancia de Seguridad) y 10 mujeres (todas ellas en el puesto de Vigilante
de Seguridad).

- Agrupacién 4: Formada por 2 personas, siendo un total de 1 mujer y 1

hombre ambos en el puesto de Auxiliar de Administracion.

- Agrupacioén 3: Formada por 33 personas, siendo 1 de ellas mujeres (en el

puesto de Guarda Rural), y 32 hombres (en el puesto de Guarda Rural).

. Ne.de | N-de o
Titulo del Puesto Mujeres Hons1bre Categorizacion

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 1 Equilibrada

COORDINACION DE SERVICIOS 1 Masculinizada

GUARDA RURAL 1 32 Masculinizada

JEFATURA DE SEGURIDAD Masculinizada

INGENIERIA Masculinizada

VIGILANCIA DE SEGURIDAD 10 88 Masculinizada

Los puestos que constan de una composicién mixta son los siguientes:

N°. de N°. de
Titulo del Puesto ; Hombre Categorizacion
Mujeres s
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 1 Equilibrada
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GUARDA RURAL 1 32 Masculinizada
VIGILANCIA DE SEGURIDAD 10 88 Masculinizada

El resto de los puestos de la plantilla estan ocupados solo por hombres. Los puestos en
los que hay mujeres, también hay hombres, pero no sucede a la inversa, no hay mujeres

en puestos de manera unipersonal.

Con respecto al analisis de los datos desglosados por factores y sexo en base a la
herramienta oficial del Ministerio de Trabajo y del Ministerio de Igualdad, se puede

apreciar:

A) Naturaleza de las funciones o tareas.

Equilibrio éptimo y bastante equiparado en cuanto al nivel de responsabilidad de las

mujeres y los hombres en la totalidad de los puestos de trabajo.

B) Condiciones Educativas.

A nivel de condiciones educativas los datos también demuestran un equilibrio de los
mismos, estando equipados entre ambos sexos. Ello debido a que para los diferentes
puestos que conforman la plantilla se exige el mismo nivel formativo y académico, y por
tanto para su desempefio, para los hombres y para las mujeres de la entidad logrando,

asi pues, un equilibrio a la hora de valorar este ambito.

C) Condiciones Profesionales y de Formacion.

En este apartado que tiene en cuenta los factores de formacién, cabe indicar que, en
todos los puestos de trabajo de la entidad tanto en los mas técnicos como en los de
caracter mas operativo, la plantila de la entidad cuenta con niveles formativos
correspondientes a los puestos desempenados sin distincion por género. Es por ello,

que se aprecia un equilibrio igualmente en cuanto a este apartado.
D) Condiciones Laborales y Factores Estrictamente Relacionados con el Desemperio.

En cuanto a este aspecto, se puede apreciar como existe un equilibrio igualmente y con
escasa diferencia entre ambos sexos puesto que, la entidad tiene unos puestos muy
definidos y estructurados de manera que no quedan muy distantes los unos respecto de

los otros.
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A) Visién General

La brecha salarial general de la empresa es de una media de 4%, encontrando que, el
sexo masculino percibe una retribucién salarial ligeramente menor que las mujeres
teniendo en cuenta el total general de salarios; y una mediana de 6% encontrando que los
hombres perciben una retribucién salarial mayor que las mujeres teniendo en cuenta el total general
de salarios aungue con escasa diferencia entre ambos sexos y debido a que, el nUmero de

hombres en la plantilla es muy superior al de las mujeres.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente puesto que, al amparo del Reglamento General de Proteccion
de Datos, en el caso de los hombres y de las mujeres, algunos de los puestos pueden
ser facilmente individualizados, pudiéndose por ello, identificar el salario percibido por
éstas. Asi pues, la entidad, pondra a disposicién de la autoridad laboral competente que
lo requiriera dichos datos para que puedan quedar refutados en virtud de lo aportado en

este mismo informe.
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B) Analisis de las Brechas

No existe, por tanto, brecha salarial entre mujeres y hombre de mas de un 25 % en la
entidad VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

La plantilla de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L es en un mayor numero masculina
puesto que, del total de 136 personas de la plantilla, 12 de ellas son mujeres y 124 son
hombres, no teniendo mas justificacion, que las candidaturas recibidas por la entidad
han sido en gran mayoria hombres por lo que el porcentaje de contratacion respecto a
las mujeres ha sido mayor. Pero esta composicion de la plantilla a lo largo del afio 2022
que ha sido de 136 personas, estando distribuida en 12 mujeres (8%) y 124 hombres
(82%), supone que no exista una diferencia por encima del equilibrio 6ptimo de 60% -
40% de representatividad en la plantilla tal y como se estipula en la legislacion sobre

materia de igualdad.

Mas alla de las acciones que pueda contemplar el plan de igualdad para intentar
compensar las diferencias existentes en la plantilla, no se considera necesario ningun
plan de accién en materia de diferencias salariales. Mas alla de la revision periddica de
los registros retributivos para detectar las posibles brechas que puedan darse, y en ese

caso, tomar medidas al respecto. Se trata de realizar una vigilancia constante.

En cuanto al registro retributivo la entidad ha utilizado una herramienta de Registro
Retributivo de Igualdad en la empresa del Ministerio, y por tanto, siguiendo la normativa
aplicable RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.
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En resumen, el analisis del registro retributivo del ejercicio anterior correspondiente a la
anualidad del 2022, comparando los promedios y medianas de las retribuciones —tanto
por grupos profesionales, como por las escalas de puestos de igual valor— arroja
diferencia salarial entre mujeres y hombres que no superan el 25%. Considerando los
factores de valoracion importantes para la empresa para la correcta prestacion de sus
servicios y en consecucion de los objetivos, los salarios y complementos asignados

arrojan unos datos equilibrados en base a la retribucion estipulada segun convenio.

Analisis de las diferencias retributivas:

La brecha salarial general de la empresa es de una media de 4%, encontrando que, el
sexo masculino percibe una retribucién salarial ligeramente menor que las mujeres
teniendo en cuenta el total general de salarios; y una mediana de 6% encontrando que los
hombres perciben una retribucion salarial mayor que las mujeres teniendo en cuenta el total general
de salarios aungque con escasa diferencia entre ambos sexos y debido a que, el nimero de

hombres en la plantilla es muy superior al de las mujeres.

Las cantidades totales percibidas y que se han utilizado para su comparativa, no se han
indicado explicitamente ya que, al amparo del Reglamento General de Proteccion de
Datos, algunos de los puestos pueden ser faciimente individualizados, pudiéndose por
ello, identificar el salario percibido. Asi pues, la entidad, pondra a disposiciéon de la
autoridad laboral competente que lo requiriera dichos datos para que puedan quedar

refutados en virtud de lo aportado en este mismo informe.
4.7 Analisis de igualdad por materias

Para la elaboracion de este apartado hemos tenido en cuenta diversas fuentes de

informacion.

Por una parte, se han realizado entrevistas semiestructuradas a informantes clave. Por
otra parte, un cuestionario dirigido a la direccion de la entidad, asi como un formulario
dirigido a la plantilla, que se ha cumplimentado por 1 mujer y 18 hombres a través de
las encuestas de Google Forms, que ha permitido conocer las opiniones y valoraciones
de hombres y mujeres trabajadoras en relacion con las materias analizadas. Al mismo
tiempo, se ha tenido en cuenta informacién relativa al sistema de calidad, publicidad,

informacién corporativa interna y externa e imagen de la entidad.
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Al tratarse de una empresa masculinizada, el modelo de encuestas utilizado es para
este tipo de empresas, con preguntas especificas sobre los motivos de la

masculinizacion de la plantilla para, de este modo, detectar posibles sesgos de género.

%
% Del total de la respecto a
plantilla mujeres y
hombres
MUJERES 0,9% 16%
HOMBRES 17% 18%

La fecha en la que se ha enviado la encuesta a la plantilla ha sido durante los meses de
marzo a junio de 2023. Es importante especificar el porcentaje de participacion, en este
caso ha sido tan solo del 17% respecto a los hombres de la plantilla y del 0,9% respecto
de las mujeres, lo que supone un total de un escaso 18% de la misma, siendo importante
destacar, por tanto, la escasa participacion de la plantilla trabajadora en vistas a la
elaboracion e implantacion de este | Plan de Igualdad. Pero también es cierto destacar
que, la plantilla reflejada en el Plan de Igualdad son personas que sufren altas y bajas
constantes por el tipo de actividad y trabajo en la entidad, por lo que, tan solo los puestos
que no son los de Guarda Rural y los de Vigilancia de Seguridad, son los que cuentan

con mayor permanencia en la empresa.

Quiza es importante averiguar, si ha habido barreras digitales para realizar las
encuestas online por parte de la plantilla de la entidad. En la fecha de realizacion del
diagndstico la plantilla es de 106 personas, en total la participaciéon ha sido del 17% de

la plantilla.
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Edad

19 respuestas

36,8%

Antigliedad en la empresa

19 respuestas
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@ Menos de 20 afios
® De 20 2 29 afios
© De 30 a 45 afios
@ Mas de 45 afios

@ Menos de 6 meses
® De6a 12 meses
@ De 1a4afios

@ Dc 4210 afios

@ Mas de 10 afios



y /
l gt % IPRES

Consultoria

¢ Tienes personal a cargo?

19 respuestas

0
® No

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.

19 respuestas

® si
® No
@ Ns/Nc

¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

19 respuestas

® si
® No

a @ Ns/Nc
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(Por qué?1s respuestas

Porque se debe llegar a la igualdad

La igualdad entre hombres y mujeres es algo primordial y debe abordarse desde todos los
ambitos

Si, porque todos somos iguales,con los mismos derechos,,

Quiero igualdad entre hombres y mujeres en todos los aspectos.

Por qué todos somos iguales

Lo considero un asunto importante

Todos somos iguales

Todas las personas somos iguales ante la ley independientemente del sexo del que proceda
No se exactamente si lo hay , pero me gustaria que lo hubiera

TODOS SOMOS IGUALES

Todos somos iguales

Porque todos debemos tener las mismas oportunidades

Si creo que las mujeres tienen 1las mismas oportunidades que los hombres

Porque la vigilancia es un sector muy masculino

Para ser iguales

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:19 respuestas
Igual salario, responsabilidad y funciones

Esté todo correcto

conciliacion, no se me ocurre ninguna mas

Ninguna,se cumplen todas las necesidades de igualdad
Ninguna

Salario, trabajo igualitario y el mismo trato.

Mismos sueldos , mismos horarios y igual de condiciones
NS/NC

Respeto,profesion y calidad

En la empresa esta todo acorde con la ley y género

Desde mi puesto de trabajo no sabria decir con exactitud
Respeto Trabajo Profesionalidad

NO CONOZCO QUE NECESIDADES PUEDEN TENER

Lo desconozco

Ignoro las necesidades de la empresa y las deficiencias que hay
El sueldo igual que los hombres

No me prest6 ante gilipolleces impuestas por una agenda politica. En Espafa hace muchos afios
que existe la igualdad total ante la ley.

Servicios de vigilancia para mujeres

Amor amor amor
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Consultoria

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a

esas necesidades y deficiencias:19 respuestas
Yo creo que las cumple

Esta todo correcto

Brindar mas informacién a sus empleados
Ninguna,se estan cumpliendo todas las medidas
Ninguna

No soy yo quien toma esas decisiones

No se

NS/NC

Respeto , igualdad y compromiso

Esta todo acorde con la ley y genero

Desde mi puesto de trabajo no sabria decir con exactitud
Respeto Trabajo Profesionalidad

LO DESCONOZCO

Fomentar la igualdad

Ignoro que medidas se podrian adoptar

El mismo traté entre hombres y mujeres

No me prestd ante gilipolleces impuestas por una agenda politica. En Espafa hace muchos afios
que existe la igualdad ante la ley.

Buscar servicio para mujeres

Libertad igualdad fraternidad

:Qué razones crees que justifican la mayor presencia de hombres de tu empresa?

20 mEsi WM No

0
El sector y tipo de trabajo que se realizaenlae... Por discriminacién hacia las mujeres.
La empresa se inclina mas por contratar hombres por costu... Por malas experiencias en co...
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Otras razones que justifiquen la masculinizacion de tu empresal3 respuestas
Por qué hay mas hombres que mujeres en el sector

Ninguna

No hay mascunilizacion

No se

Por si desarrollo profesional

Simplemente hay mas gente masculina en el sector de vigilancia

No sabria decir

Trabajo de riesgo

EL TRABAJO QUE SE REALIZA EN ALGUN SECTOR

Por las particularidades de mi puesto, desconozco si la empresa esta masculinizada

Hay trabajos dé fuerza
Sector masculino
He dicho que no hay masculizacion.....

;Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

19 respuestas

@ si
® NO

Si la respuesta anterior es Si, ;en qué puestos especialmente?

I si I No

Administrativos Técnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccion
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Consultoria

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

19 respuestas

®si
o nNo

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

19 respuestas

®si
@ NO
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¢ Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en la empresa?

19 respuestas

@ si
® No
Si la respuesta anterior es Si ;en qué puestos especialmente?
4
N si [l No

3

| I

| JI l “_Il

0

Administrativos Técnicos Operativos/produccion Mandos intermedios Direccién

Escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacion al

cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus respuestas.7 respuestas
Todo correcto

Ninguna aclaracion,estd todo bien especificado

Ninguna

Nada que afiadir

YO TRABAJO SOLO EN EL SERVICIO Y DESCONOZCO MUCHOS ASPECTOS EN
MATERIA DE IGUALDAD EN LA EMPRESA.

No me prestd ante gilipolleces impuestas por una agenda politica. En Espafa hace muchos afios
que existe la igualdad ante la ley.

Ninguno



Smig

Indice %IPRES

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. forma parte de un grupo comercial denominado
GRUPO CV, dentro de este grupo, se cuenta con un departamento de seleccién de

personal formado por 3 personas:

e Responsable de RR. HH y PRL (hombre)
e Psicologa (mujer)

e Trabajadora social (mujer)
Estas 3 personas cuentan con formacion en materia de igualdad.

El coordinador de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. (hombre), es la persona encargada
de solicitar al departamento de seleccion de personal los puestos de trabajo en los que
que se necesita realizar procesos de seleccion ya que, para que se inicie un proceso de
seleccion y contratacion es necesario que exista el requerimiento de una sustitucion de

otra persona de la plantilla o bien por causa de necesidades de servicio coyunturales.
La seleccion de personal se lleva a cabo mediante:

e El coordinador solicita al departamento de seleccién, a través de ficha de
demanda de empleo, el personal que necesita.

o El departamento de seleccion se encarga del reclutamiento vy filtro inicial.

o Finalmente, el coordinador realiza las entrevistas presenciales y eleccion de la

persona que ocupara el puesto a cubrir.

Al tratarse de una empresa de vigilancia presencial se busca personal de forma

constante para cubrir servicios puntuales: eventos deportivos, fiestas locales etc.

Dentro del grupo comercial GRUPO CV se cuenta con un centro de formacion (Centro
de Formacion FERGOS) desde el cual se realizan cursos de Vigilancia de Seguridad y
Guarderia Rurales. Estas personas al finalizar el curso se inscriben en una bolsa interna

del grupo.
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Ademas, al ser una empresa del sector muy conocida en la base de datos del grupo
entran curriculums con candidaturas de forma constante.
Para inscribirse en la bolsa de empleo de GRUPO CV se realiza a través del siguiente

enlace: https://grupocv.es/es/bolsa-de-empleo

Por lo tanto, no suelen publicitarse ofertas en plataformas de empleo externas.

En la empresa no existe un protocolo de promocion interna ya que no se producen

dichas situaciones, o por el momento, no ha sido necesaria su propuesta.

Durante el ejercicio 2022 de referencia, no ha tenido lugar ninguna promocion
profesional. Se trata de una empresa de servicios de vigilancia y guarderia rural en la
cual se producen cambios constantes de plantilla, asi como modificaciones de jornada,

pero no se consideran promociones internas.

Este aspecto sera abordado dentro de las acciones del Plan de Igualdad.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. ha realizado durante la anualidad del 2022 diferentes
cursos programados en su calendario anual de formacion, y en concreto, formacion
externa, impartida por Centro de formacion FERGOS (perteneciente al mismo grupo

comercial):

e Prevencién Riesgos Laborales 20h especifico para vigilancia y seguridad.

e Gestion digital de la informacion 60h
Todas ellas se han llevado a cabo dentro del horario laboral.

Respecto a los permisos para examenes, no consta que se haya solicitado ninguno en

el ano de referencia.

La formacién en materia de igualdad sera un aspecto importante a tener en cuenta en

el desarrollo de las acciones del Plan de Igualdad de la entidad.


https://grupocv.es/es/bolsa-de-empleo
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La clasificacion profesional de las personas trabajadoras se realiza segun titulacion y
trabajo desarrollado, y conforme a los grupos, subgrupos y puestos de trabajo del

convenio laboral de referencia.

El sistema de clasificacidon profesional es acorde al puesto desempefado para cada
categoria profesional, segun convenio aplicado. Dicho convenio corresponde al
CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE EMPRESAS DE SEGURIDAD PRIVADA PARA EL
PERIODO 2023-2026.

Cabe destacar que, en la primera parte del diagnéstico relativa a los indicadores
cuantitativos, se ha presentado la valoracion de puestos de trabajo realizada en la
entidad basado en el Sistema de Valoraciéon de Puestos de trabajo con perspectiva de
geénero conforme a orden ministerial prevista en la disposicién final primera del citado
Real Decreto 902/2020 y mediante la herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
publicada por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad con fecha de 13 de
abril de 2022.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. no cuenta con una politica de teletrabajo dadas las

caracteristicas de la actividad y el sector al que se dedica.

Los trabajadores y trabajadoras de la entidad tienen una jornada completa de 40 horas

semanales.
En cuanto a los turnos de trabajo de la plantilla trabajadora se indican los siguientes:

- Personal coordinador y administrativo: de lunes a viernes de 7:30 a 15:30h.

- Vigilantes de seguridad y guardas rurales: de lunes a domingo en turnos rotativos de

mafana, tarde y noche. Los horarios varian dependiendo de cada servicio.
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Por otro lado, existe compromiso por parte de la organizacién con la intimidad en lo que
respecta al entorno digital, aunque no se dispone de una Politica de Desconexién Digital,
y debido a la particularidad de los servicios que se prestan, en ocasiones es dificil
cumplir con esta desconexién, no obstante, se intenta hacer dicha desconexién a partir
de las 15:30h.

Las comunicaciones entre los profesionales que conforman la plantilla laboral se
realizan de forma general a través de grupos de whatsapp, por el portal del empleado/a

y de forma telefénica, y se realizan en horario de manana, a poder ser.
Durante 2022 no se han producido faltas no justificadas.

En cuanto a los descansos semanales, se disfrutan segun convenio y se establecen
segun su horario. En el caso del personal que trabaja a turnos rotativos, cuentan con un
minimo de 2 dias seguidos de descanso y siempre con un fin de semana al mes

completo.

En relacion a las vacaciones anuales, se corresponden con 22 dias naturales y 1 dia de

asuntos propios, tal y como se establece por convenio.
No se da movilidad geogréfica.

El pago de las ndminas se efectua del 1 al 5 de cada mes.

La entidad no cuenta con sistemas de organizacién y control del trabajo. No existe la
posibilidad de movilidad geografica o hasta la fecha, no se ha producido en ningun

puesto de trabajo.

Respecto a los recursos para la conciliacion, la entidad no dispone de estrategias de
divulgacion propiamente dichas. Cuando alguna persona necesita cambiar su horario o
turno lo solicita por escrito, no habiendo ningun inconveniente en valorar la solicitud y

ser aprobada si se considera necesario.

Durante el afo de referencia ninguna persona trabajadora ha utilizado medidas de

conciliacion.
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Tal como se apuntaba en el apartado anterior de analisis cuantitativo de la plantilla, la

entidad esta fuertemente masculinizada.

En un analisis por sexos, encontramos que se produce segregacion vertical al estar
ocupados los puestos de mayor responsabilidad en la entidad tan sélo por figuras
masculinas con caracter unipersonal, e igualmente sucede con los puestos técnicos.
Los puestos mas operativos, son en los que se puede encontrar composicion mixta, pero
ampliamente estan ocupados por mayor numero de hombres que de mujeres. Se debe
reflejar también, que se trata de una entidad dedicada a un sector de actividad, el de
vigilancia y seguridad, muy masculinizado, encontrando segregacién horizontal por una

cuestion de sector laboral.

En cuanto a este aspecto cabe destacar la vinculacion que todavia se mantiene de las
mujeres en los roles tradicionales de cuidado y atencién a los demas, mientras que los
hombres, por el contrario, siguen manteniendo los roles de produccion e industria

manufacturera.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. cuenta con protocolo de acoso sexual o por razén de
sexo, pero no se ha elaborado uno donde se contemplan las nuevas figuras delictivas
referidas a las nuevas tecnologias y las redes sociales que se han convertido en una
extension de acoso sexual y violencia de género a través de figuras como el ciberacoso,
stalking, sexting, doxing, entre otras, y que suponen una peligrosa vertiente que sufren
especialmente las mujeres y las personas menores de edad, asi como su adaptacion a

las nuevas normativas en materia de igualdad y libertad sexual.

El protocolo una vez adaptado su contenido tal y como se recogera en una accion del
Plan de Igualdad, debera publicitarse para que su difusién sea accesible tanto para el

personal de la plantilla como para sus clientes y proveedores.

La entidad confirma que no se ha dado ninguin caso en la organizacién ni en el afio de

referencia ni en anos anteriores.
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No se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan

desarrollarse en el Plan de Igualdad.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. no cuenta con medidas especificas de actuacién para
casos de mujeres trabajadoras victimas de violencia de género y tampoco se realizan

medidas para la prevencién de dicha violencia.

Tampoco se han realizado acciones formativas sobre esta materia, por tanto, deberan

desarrollarse en el Plan de Igualdad.

VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. cuenta con pagina web y pagina de LinKedIn:

- https://vigipres.es/

- https://es.linkedin.com/company/vigipres

También realiza comunicaciones a través de correo electronico, tablon de anuncio y de

manera presencial.

Pese a que la entidad trata de realizar un uso no sexista del lenguaje, en algunas
ocasiones se han identificado ejemplos donde se utiliza un lenguaje no incluyente en la
elaboracion y redaccion de documentacién destinada a distribucién interna y/o externa.
Podemos ver ejemplos de uso no inclusivo en el lenguaje dentro de varios apartados de

la web corporativa:


https://vigipres.es/
https://es.linkedin.com/company/vigipres
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VIGILANTE DE SEGURIDAD

VIGILANCIA RURAL Y CINEGETICA

ad en donde se presta servicio ha per

RONDAS DE VIGILANCIA negocio, ofreciendo una optimizacion de los recursos y un
elevando nivel de calidad de los servicios prestados por nuestros vigilantes.
Lae iencia gue tenemos ha sido posil as a los grandes profesionales con los
ACUDASY CUSTODIA

s controles, logran alcanzar los

Todos los servicios d ilancia estan enfocados ala mejora continua, lo que permite

aportar un mayor valor a lido a los clientes.

Los distintos servicios que podemos ofrecer son los que se relacionan a continuacion:

* Vigilancia General de Instalaciones g
* Rondas y Vigilancia en Poligonos

= Panbeal da Aemssne o Clifinlne am lasbalanlnnas

Este aspecto también debera ser abordado en las acciones del | Plan de Igualdad para
que sean revisadas y corregidas, asi como realizar formacion de la plantilla en materia

de lenguaije inclusivo y no discriminatorio.

En cuanto a las instalaciones y recursos disponibles para hombres y mujeres de acuerdo
con sus necesidades, en el lugar de cada centro de trabajo, existe un vestuario de

hombres y uno de mujeres, asi estan rotulados, al igual que los servicios de aseo.

El personal utiliza uniforme de trabajo, proporcionado por la entidad, pero no se

contempla para supuesto de embarazo.

En relacion a esto, la organizacion confirma que se cumple rigidamente con el articulo
26 de la LPRL en cuanto a que cuando una trabajadora comunica que esta embarazada
se siguen los diferentes pasos que marca dicha ley, primero adaptando el puesto; si no

es posible cambiandola de puesto y en ultimo lugar suspendiendo el contrato.
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La entidad no dispone en estos momentos de un catalogo de puestos exentos de riesgo

en el embarazo y lactancia natural.

No se tiene en cuenta la perspectiva de género a la hora de realizar las evaluaciones de
riesgos, incluidas las psicosociales. Estas se llevan a cabo de manera general. Tampoco
existen medidas especificas dirigidas a las mujeres referidas a la salud como examenes

ginecolégicos. Todo ello referido a la anualidad de 2022.
No se dispone de un Plan de Prevencion de riesgos con perspectiva de género.

No existen medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género ni se
contemplan los riesgos en funcién del sexo. Unicamente se tiene en cuenta la situacion

de riesgo en mujeres embarazadas y en los supuestos de lactancia.

Con todo, se desprende que en la actualidad practicamente no se contemplan aspectos

en la materia de salud laboral, seguridad y equipamientos.

Es trascendente la opinion por parte de direccion en cuanto a la puesta en marcha del |
Plan de Igualdad de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. por ello, se ha realizado una
encuesta especifica para valorar la opiniéon de la persona que ocupa el puesto de
direccion en la empresa. Es de suma importancia conocer cual es la actitud de la
direccion del centro hacia la idea de la puesta en marcha del Plan de Igualdad, sus
necesidades, sus propuestas, nivel de compromiso de cara a la integracion de los
principios de igualdad en la gestiébn de sus equipos. Al tratarse de una empresa

masculinizada, el cuestionario emitido ha sido el que se dirige a entidades de este tipo.
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E Cuestionario Igualdad (Direccion) MASCULINIZADA [ ¥y @ © o ¢ i @

Preguntas  Respuestas o Configuracion

-_— NUWIWNIYE U JVIdIVIITy -

.9
Cuestionario Igualdad (Direccion) S |
En VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L. estamos en proceso de elaboracion de nuestro plan de igualdad, @

actualmente nos encontramos en la Fase de diagndstico y vuestras opiniones, como parte de la organizacion,
son muy valiosas, D
A continuacion, en este cuestionario de cardcter ANONIMO y estriclamente CONFIDENCIAL, enconlrards una —
=

serle de preguntas disefiadas para conocer tu percepclén acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorne laboral,

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas correctas o incormectas y
lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y

sinceridad,

GRACIAS DE ANTEMANO POR TU COLABORACION

Responsabilidades de cuidados

2,0
I si I No
1,5

1,0

0.5

0,0
Hijos/as Otras persenas dependientes
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Antigliedad en la empresa

1 respuesta

@ Menos de 6 meses

@® De6a 12 meses
De 1 a 4 afios

@ De 4 a 10 afios

@ Mas de 10 afios

Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:1 respuesta
En los salarios e incentivos y en la promocion interna.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a

esas necesidades y deficiencias:1 respuesta

Medidas de Conciliacion familiar a las madres de hijos menores (flexibilidad horaria), facilitar el
teletrabajo, facilitar permisos retribuidos para la conciliacion familiar (salidas a médicos, a
reuniones de colegio).

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

1 respuesta

®si
® NO
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¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

1 respuesta

@ si
® NO

;Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

1 respuesta

® si
® NO
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¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que las

mujeres?
2,0
I si I No

1,5

1,0

) I I I I l
0,0

Administrativos Técnicos Operativos/produccién Mandos intermedios Direccion

¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los puestos de
decision o mando en la empresa?

1 respuesta

®si
® No

5. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
Del diagnéstico realizado en el que se ha analizado la situacion real del centro de trabajo
de la empresa en relacion con la igualdad efectiva entre Hombres y Mujeres, se pueden
extraer las siguientes conclusiones a modo de resumen final. Lo que aqui se presentan
son las principales problematicas y dificultades detectadas, ambitos prioritarios de

actuacion y propuestas de accion:
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Principales problemas y dificultades detectadas por areas y ambitos prioritarios y

propuestas de actuacion:

a)

b)

d)

No existe protocolo estandarizado
para los procesos de seleccién y
contratacion, de esta forma se
contaria con objetividad a la hora
de realizar los procesos y evitaria
utilizar posibles sesgos de género.

Debe buscarse una representacion
lo mas equilibrada posible de la
plantilla trabajadora.

Falta de datos estadisticos
desagregados por sexos de los
distintos puestos y provincias.

Fomento de la incorporacion de
mujeres.

Necesidad de revision de los sistemas
de clasificacion profesional

Elaborar un protocolo de
actuacion, para estandarizar los
procesos de seleccion y
contratacion aplicando la
perspectiva de género.

Lograr una representacion
equilibrada de trabajadores y
trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos,
incrementando la presencia de

mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Recopilar datos estadisticos

desagregados por sexos de las
personas de la plantilla por
provincia en el que la persona
trabajadora presta sus servicios.

Establecer colaboraciones con
organismos de formacién para
captar mujeres que quieran
ocupar puestos en los que no hay
ninguna presencia femenina.

Revisar los sistemas de
clasificacion profesional en la
empresa perspectiva de

género

con

para fomentar una
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b)

c)

La empresa no cuenta con un
protocolo estandarizado para
los procesos de promocion
profesional. No se dan o son
muy escasas, las promociones
laborales en la entidad.

Conocimiento de los motivos
que provocan el abandono de
algunos puestos de trabajo.

Falta de conocimiento del
nivel de estudios de Ia
plantilla.

IGIPRES

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
desempeino y las condiciones
laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en
realidad sean equivalentes.

Realizacion de protocolo
estandarizado para los procesos
de promocién interna con
perspectiva de género.

Entregar a la persona que decide
abandonar su trabajo en la
entidad un cuestionario para que
pueda manifestarse sobre los
motivos de su abandono,
orientandola sobre puestos a los
que podria optar por su perfil,
dreas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus
cualidades.

Actualizar anualmente un registro
que permita conocer el nivel de
estudios y formacion de |Ia
plantilla, desagregado por sexo y
puesto.
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a)

b)

d)

Las personas intervinientes
que realizan esta funcién no
cuentan con formacion en
materia de igualdad de
oportunidades. Como minimo
la formacion deberia de ser de
10 horas.

Escasa formaciéon en materia
de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a la
totalidad de la plantilla.

Las personas que van a realizar
el seguimiento del | PIO,
deberan contar con formacién
minima en perspectiva de
género de 40 horas.

Falta de programas de
reciclaje profesional.

Mejorar la formacién a
distancia y online de Ila
plantilla.

IGIPRES

Formacion al personal que
realiza la seleccion en la
entidad con una duracion
minima de 10 horas sobre
contenidos especificos para
realizar los procesos de
seleccion con perspectiva de
género.

Realizacion de accion
formativa minima de 5 a 10
horas en perspectiva de
género para la plantilla
anualmente, cada afno se
trabajaran diferentes
materias.

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

Incluir informacién sobre
igualdad en Ila formacion
destinada a reciclaje en
aquellos cursos que proceda
(pildoras).

Realizacion de formacion en
perspectiva de género por
parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del |
PIO.

Proponer acciones formativas
de reciclaje profesional a
quienes se reincorporan en la
empresa a la finalizacion de la
suspension de contrato, por
nacimiento, excedencias vy
bajas de larga duracién.

Facilitar la formacidn, a través
de modalidades a distancia
y/o online a las personas que
disfruten de reduccion de
jornada o teletrabajo.
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b)

a)

b)

La entidad deberd adaptarse a
la nueva normativa en materia
de derechos de conciliacién y
corresponsabilidad e intentar
afadir alguna mejora respecto
de lo estipulado en el convenio
colectivo.

Trasladar y comunicar Ia
existencia de medidas de
conciliacién de la vida familiar
y la corresponsabilidad a toda
la plantilla.

Facilitar la realizacion de
formacion de la plantilla
dentro del horario laboral para
fomentar asi la conciliacion.

La entidad no cuenta con
protocolo de actuacion para la
redaccidon de documentos con
lenguaje inclusivo ni el uso de
imagenes y comunicaciones.
Seria conveniente contar con
guia propia para un uso no
sexista en el lenguaje y asi
hacer participe a toda Ia
plantilla.

Es necesario que la entidad
revise si la documentacion que
utiliza a nivel interno y externo
cumple con un lenguaje no
sexista.

IGIPRES

Elaborar un protocolo en
materia de conciliaciéon y
corresponsabilidad
contemplando la  nueva
normativa e intentando incluir
mejoras respecto a lo
contemplado en el convenio
colectivo.

Comunicaciéon e informacién
dirigida a toda la plantilla
sobre las medidas de
conciliacion que se
encuentran a su disposicion
haciéndolas visibles y
accesibles para todo el
personal.

Realizacion de formaciéon en
horario de trabajo.

Realizacion de protocolo de
actuacion para el uso de
lenguaje no sexista en el seno
de la entidad, donde quede
recogido en una guia de uso
propia de la entidad.

Revision de la documentacion
de la entidad, asi como del
contenido expuesto en su web
y medios digitales para evitar
el uso de un lenguaje sexista o
discriminatorio.

Establecer canales de
informacidén permanentes
sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en
la empresa.
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Existencia de segregacion

ocupacional tanto a
vertical como horizontal.

nivel

IGIPRES

Sensibilizar a la plantilla y
llevar a cabo acciones de
colaboracion en campanas
contra la violencia de género.

Realizar una campafia de
sensibilizacion e informacion
interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

Realizacion de formacion
sobre uso no sexista del
lenguaje por parte de las
personas que gestionan la
documentacién y la
informacion de la entidad.

Llevar a cabo acciones
positivas, prioritariamente,
poner en marcha la
incorporacién del sexo
infrarrepresentado a igualdad
de méritos y capacidades en
los procesos de seleccion.
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a)

b)

a)

Es necesario contemplar un
protocolo de acoso sexual y de
garantia integral de la libertad
sexual, contando ademas con
las nuevas formas de
ciberacoso.

Es necesario contar con
personal formado en igualdad
para intervenir en casos de
denuncias por acoso en la
entidad.

Es necesario darle visibilidad y
facil acceso al protocolo de
acoso y de garantia integral de
la libertad sexual para todo el
personal de plantilla, asi como
las familias y personas
usuarias.

No existen medidas
especificas para la prevencion
de la violencia de género en el
caso de que trabajadoras
sufran una situacion de esta
indole. Es necesario plantear
medidas especificas de
actuacion para que las
mujeres estén informadas en
todo momento de sus
derechos, asi como si tienen
necesidades  sobre  estas
problematicas, que sepan que
en su lugar de trabajo pueden
recibir apoyo y asesoramiento.

IGIPRES

Elaboracion de un protocolo
sobre acoso sexual y/o por
razén de sexo y de garantia
integral de la libertad sexual,
afnadiendo las nuevas formas
de acoso a través de Internet.

Formacion en materia de
igualdad de las personas que
intervengan en casos de
acoso.

Publicitar y difundir de
manera efectiva el protocolo
de acoso y de garantia integral
de la libertad sexual.

El departamento de RRHH
presentara a la Comisién de
Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados
por acoso sexual o por razén
de sexo, asi como el nimero
de denuncias archivadas por
centro de trabajo.

Elaboracion de documento
que recopile los derechos
laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por
convenio a las victimas de
violencia de género.

Difundir y publicitar los
derechos de las victimas.
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a)

En la politica de riesgos y salud
laborales no estd contemplada
la perspectiva de género, es
imprescindible contar con esta
visién para tener en cuenta las
necesidades de las mujeres en
materia de seguridad laboral.

IGIPRES

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

Considerar las  variables
relacionadas con el sexo,
tanto en los sistemas de
recogida de datos, como en el
estudio e investigacion
generales en las evaluaciones
en materia de prevencion de
riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo
de detectar vy prevenir
posibles situaciones en las que
los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

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

Incorporar la perspectiva de
género en la elaboraciéon de
campanas sobre seguridad y
bienestar.
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6. PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de Igualdad constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razén de sexo.

Atendiendo al art. 46 de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. 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. Los planes de igualdad contendran un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o

dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias: Proceso de seleccion y contratacién; clasificacién profesional;
formacion; promocion profesional; condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral; infrarrepresentacién femenina; retribuciones y prevencién del acoso

sexual y por razon de sexo.

A su vez, la ley 9/2009, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la
Comunitat Valenciana, en el art. 20 apartado 2, se especifica que se consideran planes
de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran las estrategias de las
entidades para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas
para hacer efectivo dicho principio, normativa que resulta también aplicable puesto que,

la entidad cuenta con un centro de trabajo en la Comunitat Auténoma Valenciana.
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El proceso a seguir para realizar un plan de igualdad es circular y consta de las

siguientes fases:
v" COMPROMISO CORPORATIVO

v" DIAGNOSTICO

g v' SENSIBILIZACION Y FORMACION

v/ OBIJETIVOS Y ACCIONES

v" COMUNICACION DIFUSION
v' SEGUIMIENTO

v' EVALUACION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en un gran

numero de textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal

que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad

del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla. Su desarrollo reglamentario se realiza a través
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 depédsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

El | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.,

tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.
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El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato
y oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores

y trabajadoras (RLT) o en su defecto con el personal de la plantilla.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio

fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos.

El compromiso de la representacion legal de la entidad con este objetivo y la implicacion
de la plantilla son necesarias si se quiere lograr cumplir con los objetivos establecidos

en el Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de este | Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracién de
la situacién y posicién de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para detectar
la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar

una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocién, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral, la salud laboral, etc.

7. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD

En cuanto a los objetivos perseguidos con el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L., diferenciamos generales y
especificos.
En relacién con el objetivo general:
v' Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier posible
discriminacion por razén de sexo en el ambito de la entidad.
En relacién con los objetivos especificos, se estipulan los siguientes, atendiendo a las

diferentes areas analizadas y de obligada intervencion:
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Objetivos especificos por areas

1-Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Especifico: Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

2-Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo Especifico: Revisar y mejorar la clasificacion profesional de la plantilla trabajadora de la
entidad.

3-Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

Obijetivo Especifico: Revisar, mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla trabajadora de
la entidad.

4-Area de actuacion: FORMACION

Objetivo Especifico: Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos que conforman
la entidad, en materia de igualdad de género y violencia de género referida sobre todo a personas con
diversidad.

5-Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Especifico: Realizar una adaptacion de las medidas en materia de conciliacién y
corresponsabilidad y proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo
la formacion en horario laboral.

6- Area de mejora: COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo Especifico: Realizar formacion en materia de lenguaje inclusivo y no discriminatorio, y la
revision del uso del lenguaje en la entidad.

7- Area de mejora: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo Especifico: Evitar cualquier tipo de segregacion tanto horizontal como vertical en detrimento
de las mujeres de la entidad.

8- Area de mejora: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo Especifico: Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno de
la entidad mediante la elaboracion y publicitacion de un protocolo propio de actuacion que incluya las
nuevas formas de acoso digital.

9- Area de mejora: APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Especifico: Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas
de la violencia de género e informar a toda la plantilla, y elaborar un protocolo de medidas especificas
para la prevencion de la violencia de género.

10- Area de mejora: SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Obijetivo Especifico: Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.
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8. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD
Resumen de las medidas por area de actuaciéon y mejora:

AREA

MEDIDA

NUM. ACCION

1-. Proceso de
seleccion y
contratacion.

Elaborar un protocolo de actuacion, para
estandarizar los procesos de seleccion y
contratacion aplicando la perspectiva de género.

A1

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

A2

Recopilar datos estadisticos desagregados por
sexos de las personas de la plantilla por provincia
en el que la persona trabajadora presta sus
servicios.

A3

Establecer colaboraciones con organismos de
formacion para captar mujeres que quieran ocupar
puestos en los que no hay ninguna presencia
femenina.

A4

2-.Clasificacion
profesional.

Revisibn de 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.

A5

3- Promocion
Profesional

Realizacién de protocolo estandarizado para los
procesos de promocion interna con perspectiva de
género.

A6

Entregar a la persona que decide abandonar su
trabajo en la entidad un cuestionario para que
pueda manifestarse sobre los motivos de su
abandono, orientandola sobre puestos a los que
podria optar por su perfil, areas de mejora,
formacion necesaria y resaltando sus cualidades.

A7

Actualizar anualmente un registro que permita
conocer el nivel de estudios y formacién de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

A8
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4-. Formacion

Programas de formacién y sensibilizacion en
igualdad de oportunidades al personal que realiza
la seleccién y contratacion.

A9

Realizacion de acciones formativas con
perspectiva de género para la plantilla
anualmente, cada afio se trabajaran diferentes
materias.

A10

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

A11

Incluir informacion sobre igualdad en la formacion
destinada a reciclaje en aquellos cursos que
proceda (pildoras).

A12

Realizacién de formacion en perspectiva de
género por parte de las personas que van a
realizar el seguimiento del | PIO.

A13

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

A14

Facilitar la formacion, a través de modalidades a
distancia y/o online a las personas que disfruten
de reduccion de jornada o teletrabajo.

A15

5-. Ejercicio
corresponsable de
los derechos de la
vida personal,
familiar y laboral.

Elaborar un protocolo de conciliacion familiar y
corresponsabilidad contemplando la nueva
normativa e intentando incluir mejoras respecto
del convenio colectivo.

A16

Comunicacién e informacion dirigida a toda la
plantilla sobre las medidas de conciliacién que se
encuentran a su disposicién haciéndolas visibles y
accesibles para todo el personal.

A17

Facilitar la realizacién de formacion de la plantilla
dentro del horario laboral para fomentar asi la
conciliacion.

A18
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6-. Comunicacion
inclusiva 'y no
sexista

Realizacién de protocolo de actuacién para el uso
de lenguaje no sexista en el seno de la entidad,
donde quede recogido en una guia de uso propio.

A19

Revision de la documentacion de la entidad, asi
como del contenido expuesto en su web y medios
digitales para evitar el uso de un lenguaje sexista
o discriminatorio.

A20

Establecer canales de informacién permanentes
sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

A21

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

A22

Realizar una campana de sensibilizacion e
informacién interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

A23

Realizacién de formacion sobre uso no sexista del
lenguaje por parte de las personas que gestionan
la documentacion y la informacion de la entidad.

A24

7-.
Infrarrepresentacion
femenina.

Llevar a cabo acciones positivas, prioritariamente,
poner en marcha la incorporacion del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y
capacidades en los procesos de seleccion.

A25

8-. Prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo.

Elaboracién de un protocolo sobre acoso sexual
y/o por razén de sexo, y de garantia integral de la
libertad sexual, afadiendo las nuevas formas de
acoso a través de Internet.

A26

Formacién en materia de igualdad de las personas
que intervengan en casos de acoso como parte de
la Comisién Instructora.

A27

Publicitar y difundir de manera efectiva el
protocolo de acoso a toda la plantilla, familias y
personas usuarias de la entidad.

A28
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El departamento de RRHH presentara a la
Comision de Seguimiento un informe anual sobre
los procesos iniciados por acoso sexual o por
razon de sexo, asi como el nimero de denuncias
archivadas por centro de trabajo.

A29

9-. Apoyo a las
trabajadoras
victimas de la
violencia de género

Elaboracion de documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las victimas de
violencia de género.

A30

Difundir y publicitar los derechos reconocidos a las
victimas de violencia de género.

A31

10-. Salud laboral

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

A32

Considerar las variables relacionadas con el sexo,
tanto en los sistemas de recogida de datos, como
en el estudio e investigacion generales en las
evaluaciones en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los danos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

A33

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

A34

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

A35
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Areas y medidas de actuacién

ANNEX

ANEXO

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
G E N E RALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA

\QVALE N C |A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT

FICHA PLAN DE IGUALDAD
kA M) A ‘ nom pe LenTiTaT / nomere DE LA EnTipap. VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Proceso de seleccion y contratacion

(NSL;JM- ACCIO/MESURA| ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
neaccionmmebipa | Elaboracion de guia o manual de seleccion para realizar los procesos de seleccion

1 aplicando la perspectiva de género y respetando un uso del lenguaje inclusivo e igualitario.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS
|Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.
DESCRIPCIO/DESCRIPCION

Elaboracion de guia o manual en la que queden definidos los puestos de trabajo, los perfiles profesionales,
la descripcién de los requisitos de los puestos y perfiles de trabajo siguiendo un uso del lenguaje neutro |
sin sesgos por razon de género; Realizar los procedimientos de seleccion con perspectiva de género, tanto
en seleccion como en contratacion; Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y|
elaborar un guion de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.
Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes, comprobando que llegan por igual
a hombres y mujeres; Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripcion y requisitos de
acceso se utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o en femening
y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la empresa con la
igualdad; 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; Publicitar en las ofertas de empleo|
(internas y externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades.

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Revision del procedimiento de seleccién con perspectiva de género
v" Analizar todos los procesos de seleccion e indicar cuantos del total han necesitado
modificacion
v" Canales empleados y n° de personas a las que llegan desagregado por sexo
PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personal participante en los procesos de seleccion de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E;)I(I:Egbjgll 'IJPERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
(1) Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Areas segtin lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
Igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3)Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.
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GENERALITAT | o e o B e v e AT EN LES

ANNEX
ANEXO

\\\VALE N C |A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

'\,‘\,l_JNF',E',B\(A“) A2 ‘ nom pe LEnTiTAT/ Nomsre DE LA EnTipap - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)/AREA(2) Proceso de seleccion y contratacion

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA .. - . . o
) Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS
|Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.
DESCRIPCIO 7 DESCRIPCION

|Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera
la persona perteneciente al género menos representado en aquellos puestos, categorias o departamentos;
Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en las diferentes categorias|
y puestos para su traslado a la comision de seguimiento; Revisar en las descripciones de puestos las
competencias solicitadas para asegurar que no existan competencias sesgadas hacia un género u otrg
(ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...); Proporcionar a la comision de seguimiento, informacion de las posibles dificultades en la
busqueda de personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el puesto y departamento|
concreto, asi como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se pudieran
establecer, al objeto de ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estan infrarrepresentadas; Proporcionar]
anualmente a la comisién de seguimiento los datos correspondientes a la transformacion de contratos
temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la transformaciéon de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo y de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Procedimientos de seleccién y contratacion.
Guias y documentos de apoyo.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v % y n° de mujeres respecto de hombres

v" Muestreo de la documentacién mujer/ hombre

v Informe anual por mujeres/hombres

v Incorporaciones anuales en puestos/categorias/departamentos

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Personal participante en los procesos de seleccion de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} EﬁEgHgIIOOI\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.
DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION
OBSERVACIONS / OBSERVACIONES
(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) .Areas segtin lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.
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G E N E RALITAT FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES

ANNEX
EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO

\\\VALE N C |A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA i
A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
'\,‘\,L_JNF',EEEA“) A3 ‘ nowm pe LENTITAT/ nomsre DE LAenTiap VIGILANCIA PRESENClAL, S.L.
AREA (2)/AREA(2) Proceso de seleccion y contratacion

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . g .
3 Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por
provincia en el que la persona trabajadora presta sus servicios.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS
|Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por provincia en el que|
la persona trabajadora presta sus servicios.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Comision de Igualdad y Directiva.

Procedimientos de seleccion y contratacion.

Guias y documentos de apoyo.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" % y n° de mujeres respecto a hombres por provincia

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Personal participante en los procesos de seleccion de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E.)!(I:EgLL/JgII I\{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comisién de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.

Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.
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ANNEX

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA

\\\VALE N C |A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
’\,‘\,L.JJV',_—',E',B\(A“) A4 ‘ nom be LENTITAT / nomere DE LA EnTipAp  VIGILANCIA PRESENClAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Proceso de seleccion y contratacion
NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . .. .
4 Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en los que no hay ninguna presencia femenina.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

|Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

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

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Comision de Igualdad y Directiva.
Procedimientos de seleccion y contratacion.
Guias y documentos de apoyo.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N° de colaboraciones establecidas

v" N° de mujeres incorporadas por esta via a puestos masculinizados
PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Personal participante en los procesos de seleccidon de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)I(I:I_EgLLngII I\{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.
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Consultoria

FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
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IGIPRES

NUM. FITXA (1)

NeFiCHA A5 ‘ nom be LenTiTaT/ nomsre b LA ntipap - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2) / AREA(2)

Clasificacion Profesional

NUM. ACCIO/MESURA (3)
N.° ACCION/MEDIDA

5

ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
Revision de 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.
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Consultoria

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS
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Consultoria

|Revisar mejorar y fomentar la promocion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.
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DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto|
dentro de la organizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa
e indirecta entre sexos. La definicién de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un
analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento vy
retribuciones para garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con
el articulo 28.1 del E.T. Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion profesional, nog
denominandolos en femenino ni masculino.

Esta medida tan sélo se llevara a cabo si en la entidad se produce un incremento a partir del 25% de la
plantilla con respecto a la existente en la actualidad.




Q
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SUITC

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION




Q
l O iln:d‘il‘::er % IPRES

v’ Sistemas de clasificacion profesional sin sesgos de género implementado en el convenio
colectivo
v" Resultado de la evaluacion de puestos de trabajo.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO




l s, %IPRES

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E\)I(IEESHCCII(C))IJ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION




Smig

Indice %IPREE

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 2,';‘,2)%

\\VALE N C |A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
NUM. FITXA (1)

N.° FICHA A6 nowm pe LENTITAT / nomsre DE LAEnTiap  VIGILANCIA PRESENClAL, S.L.
AREA (2)/ AREA(2) Promocién Profesional

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . Ly . s
6 Realizacion de protocolo estandarizado para los procesos de promocion interna con
perspectiva de género
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS
Revisar mejorar y fomentar la clasificacion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.
DESCRIPCIO/DESCRIPCION

Realizacion de protocolo estandarizado para los procesos de promocidn interna con perspectiva de género.
Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes de puestos y su descripcién (perfil requerido |
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se trate, por los
medios de comunicacién habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar.
Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de selecciéon para las
diferentes promociones (nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nUmero de

personas seleccionadas) para su traslado a la comision.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Guia o manual elaborado.
v'  Informe estadistico.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E.)j(l:Engng[I I\{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
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Indice %IPREE

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(4) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(5) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(6) Numero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

\\\VALE N C |A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
o A ) a7 ‘ nom pe LenTiTaT / nomere D LA EnTipAD - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2)/ AREA(2) Promocién Profesional

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . . . )
Entregar a la persona que decide abandonar su trabajo en la entidad un cuestionario|

7 para que pueda manifestarse sobre los motivos de su abandono, orientandola sobre
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacién necesaria
resaltando sus cualidades.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS
Revisar mejorar y fomentar la clasificacion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Entregar a la persona que decide abandonar su trabajo en la entidad un cuestionario para que puedal
manifestarse sobre los motivos de su abandono, orientandola sobre puestos a los que podria optar por su

perfil, areas de mejora, formacién necesaria y resaltando sus cualidades.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N° de personas por sexo y registro de datos.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?Egbjgllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES




Smig

Indice %IPREE

(7) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(8) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(9) Numero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

\VALE N C |A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
\\ LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

'\,‘\,L_Jyp',?,];i\(Am A8 ‘ nom pe LenTiTaT/ vomsre pe LA entioap - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2) / AREA(2) Promocion Profesional

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . . . . .z
Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion

8 de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Revisar mejorar y fomentar la clasificacion profesional de la plantilla trabajadora de la entidad.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.
300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E?Egggllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(10) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.




l Indice %IPREE

(11) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a
la igualtat efectiva de dones i homes.

Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(12) Numero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

ANNEX

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
NUM. FITXA (1)

N.© FICHA A9 ‘ nom pe LenTiTaT/ nomere DE LAenTipap - VIGILANCIA PRESENC|AL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Formacion

NUM. ACCIO/MESURA (3)] ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . o L, . . -

0 Programas de formacion y sensibilizacién en igualdad de oportunidades, dirigidos a los|
departamentos o personas que intervengan en los procesos de contratacion de la entidad
con una duracion minima de 10 horas.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

|Incorporacion de procesos selectivos con perspectiva de género.

DESCRIPCIO /7 DESCRIPCION
Accion formativa sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres especifica para personal
interviniente en los procesos de seleccion de personal.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado, si
es online las necesidades seran acordes a la modalidad formativa (Internet, equipo de ordenador,
altavoces, etc.).

Presupuesto de formacion estimado para un curso de 10 horas: 700€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Certificados de realizacion de la formacion por parte de las personas responsables de los
procesos de seleccion.
v" Temario impartido y horas de formacion.

v" Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.
PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Personal participante en los procesos de seleccién de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT 1 E§Egggllgl\7PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO Y

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.




%IPRES

Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

GENERALITAT

\\\VALENCIANA

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA

FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

ANNEX
ANEXO




l Indice %IPRES

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
'\,IVL,WF',EEZ(A(” A10 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Formacion
'XIU:\/I“ ég/((:jl/\?///\'\;gg/%iA (©)) ACCIO/I\{IE?[IJRA/ACCION/MEDIDA . . .
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,

10 especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar
la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion
profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacion de las retribuciones, entre otras.




(@)
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TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy
violencia de género.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, contratacion, promocion, formacion, comunicacion
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;
Incorporar médulos especificos de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la formacién
del personal de direccion, jefaturas, cuadros y responsables de RRHH que estén implicados de una manera
directa en la contratacion, formacion promocion clasificacion profesional, asignacion retributiva, comunicacion
e informacion de los trabajadores y las trabajadoras; Realizar formacion a la plantilla que incluya maédulos|
de igualdad, conciliacién y protocolos de acoso sexual y/o por razén de sexo, prestando atencién a que
reciban esta formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones.
Deberan diferenciarse las formaciones a llevar a cabo por RR.HH. y por Direcciéon, de la del resto de Ia
plantilla trabajadora.




(@)
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RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdomics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado, si

es online las necesidades son las acordes a la formacion online.
Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accién formativa (precio estimado,

dependera del numero de personas que recibiran la formacién).




%IPRES

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Contenido de los cursos, modalidad de imparticion y criterios de seleccion de participantes.
v" Contenidos de los moédulos y n° de personas, horas y n° de mujeres y hombres formados.




. |
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PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT [ E}Egggllgl\prRSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO'Y




l""‘-di"ei %IPRES

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION




l ¥ %IPRES

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.




%IPRES

E{GENERALITAT
\\\VALENCIANA

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A

FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

Netoma ™ a11 | Nompe LenTiaT/ nomsre peLa entioap VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2) / AREA(2) Formacion




NUM. ACCIO/MESURA (3)
N.° ACCION/MEDIDA

1

% IPRES
ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacién dirigida a Ia
nueva plantilla, incluido el personal incorporado por subrogacion.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy
violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.
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[Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido]
el personal incorporado por subrogacion.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio estimado,
dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).




i !'"_‘“‘?.e, : % IPRES

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Contenidos de los moédulos y n° de personas formadas

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO




L.

rmacion

Jonsultoria

%IF‘RES

Toda la plantilla de la entidad.

Y EJECUCION




l s, %IPRES

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES




l Indice %IPREE

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

ANNEX
ANEXO

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

GENERALITAT | " ehipreses DELA COMUNITAT VALENGIANA.

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

’\/jvl,Jyff/EE/—i\(A(” A12 NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2) / AREA(2) Formacion

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA .. L. . ., . . .
12 Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje en aquellos,
cursos que proceda (pildoras).
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy
violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

Incluir informacion sobre igualdad en la formacion destinada a reciclaje en aquellos cursos que proceda
(pildoras).

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio estimado,
dependera del nimero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacién cursos formacion.

v" N°de horas y personas formadas desagregadas por sexo.

ANV

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)J(I:I_Eng&IOOA{ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES




Indice %IPRES

Smig

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES ANNEX

G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO

VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

N

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
Nefoma ™ aq3 | nompe ventimats nomere e Laentioan . VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Formacion
NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . 2 .y . ,
13 Realizacion de formacién en perspectiva de género por parte de las personas que van
a realizar el seguimiento del | PIO.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATAD'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género y

violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.
DESCRIPCIO / DESCRIPCION

Acciones formativas con perspectiva de género e igualdad por parte de las personas encargadas del
seguimiento del Plan.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)




l i JBIPREE

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacién de 5 horas por accién formativa: 600€ la accién formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.
Facturacion cursos formacion.

v" Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.
PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E?IEECCHCCIISI\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

ARV

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

G E N E RALITAT FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

oA () 14 ‘ nom pe LeniTaT/ nomere pE LA entipap . VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Formacion

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . . . . . .

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

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS
Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy

violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.
DESCRIPCIO/DESCRIPCION

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

finalizacion de la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)




l Indice %IPREE

Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacién de 5 horas por accién formativa: 600€ la accién formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N°de veces que se aplica desagregado por sexo.

PERSONAL A QUI' VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE 7/ PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E?I(IEESHCCII(?IJ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 222%

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

Mok eXA M) A1 ‘ nom pe LenTiTaT / nomere DE LA EnTipAD - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.
AREA (2) / AREA(2) Formacion

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . .z P . . : .
15 Facilitar la formacion, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas
que disfruten de reduccion de jornada o teletrabajo (incluir formacién a personal con
permisos maternales y paternales y a las excedencias contempladas en la ley 3/2007).
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7 OBJETIVOS
Formar a la totalidad de la plantilla y los diferentes departamentos en materia de igualdad de género vy

violencia de género referida sobre todo a personas con diversidad.
DESCRIPCIO 7 DESCRIPCION

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|




l i JBIPREE

las excedencias contempladas en la ley 3/2007).

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N°de horas y personas desagregado por sexo.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)J(Egb)&lgﬁ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:.52

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN il

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

'\/‘\/l,{!\/lf—;[?/.-[ri\(A“) A16 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)/AReaz)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

NUM. ACCIO/MESURA ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
(3) . e - - p
n.eaccionmebipa | Elaborar un protocolo en materia de conciliacion familiar y corresponsabilidad adaptandolo a lg|

16 nueva normativa, intentando incluir mejoras respecto al convenio colectivo.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2025
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad para|
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacion en horario laboral.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

Elaborar un protocolo en materia de conciliacion y corresponsabilidad a la nueva normativa y mejorar lo estipulado
en el convenio colectivo y entre ellas las siguientes:
Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén en suspension de contrato




IGIPRES

0 excedencia por motivos familiares podran participar en los cursos de formacion y en los procesos de promocion.
Se entregaran cuadrantes 7 dias antes de finalizar el mes. Salvo acuerdos superiores de los comités. Se potenciar
los cuadrantes 65% anuales para la conciliacion de la vida personal y laboral.

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

Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afo.

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.

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.




(@)
l Indice %IPRES

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdomics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Guias y documentacion de apoyo.

Comision de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacion del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Guias y documentacion de apoyo.
v Muestreo de datos desagregados por sexo.

PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE /PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT | E?/(EngCCllgA{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO 'Y

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS)
PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la igualtat

efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad

efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

/ FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 222%

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA




(@)
l Indice %IPREE

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

P e 1) A17 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA

AREA (2)/4reaz)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA . L. . L. T . .
17 Comunicacion e informacién dirigida a toda la plantilla sobre las medidas de
conciliaciéon que se encuentran a su disposicion haciéndolas visibles y accesibles para

todo el personal.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad para
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario

laboral.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Accién informativa sobre las medidas de conciliacion a las que puede acceder el personal empleado segun

Sus necesidades e intereses.

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Se llevara a cabo por la Comisién de Igualdad y RR.HH.

Guias y documentacion de apoyo. Impresoras y ordenadores. Tablones de informacion donde se pueda
acceder facilmente por parte de la plantilla de la entidad de manera permanente, correo electrénico.

200 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Difusién de las medidas de conciliacién a disposicion de la plantilla trabajadora.
v" Medidas a las que el personal empleado se acoge.
PERSONAL A QUI VA DIRIGIT, DESAGREGAT PER SEXE / PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO, DESAGREGADO POR SEXO
Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl Eﬁ_nggl /PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS [ QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22252

*VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
\\ LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD




(@)
l Indice %IPREE

N ) Aq8 ‘ nom be LenTiTaT / nomere DE LA EnTipAb VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA
AReA (2)/4rea2)  Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

’\/‘\/UMA églgA?/IA’\/iAEEDSI%EA 3) ACCIO./l.\/IESURA / ACCIO.N/ME?IDA . . .
Facilitar la realizacién de formacion de la plantilla dentro del horario laboral paral
18 fomentar asi la conciliacion.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7 OBJETIVOS
Realizar estudio sobre las necesidades de la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad paral
proponer nuevas medidas, trasladando estas al personal trabajador, favoreciendo la formacién en horario

laboral.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Facilitar la realizacién de formacién de la plantila dentro del horario laboral para fomentar asi la|

conciliacion.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Se llevara a cabo por las personas responsables designadas por la entidad y RR.HH. con la colaboracién
de la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado por horas de dedicacion: 15h * 20€/h= 300€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v N° de formaciones realizadas.
v" Horas de formacion.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)J(Egb)&lgﬁ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES ANNEX

G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO

VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A\
A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD




(@)
l Indice %IPREE

Nt ) Aqe ‘ nom be LenTiTaT / nomere DE LA EnTipAb VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA
AREA (2)/4REA2)  Comunicacion inclusiva y no sexista

I\IJVUMA. églcélﬁ//,\'\/’ﬂEDSI%EA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
' 19 Realizacion de protocolo de actuacién para el uso de lenguaje no sexista en el seng
de la entidad, donde quede recogido en una guia de uso propio.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un

uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Realizacion de formacién sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas que gestionan Ig|

documentacion y la informacion de la entidad.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La guia y el protocolo se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Guia y protocolo elaborados que podra estar todo en un mismo documento.
v' Mecanismo de comunicacion para dar traslado a la plantilla.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?Egbjgllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES ANNEX

G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO

VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A\
A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

Mo XA M) ao0 | NombE LENTITAT  Nomere DE LA EnTipap VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA




(@)
l Indice %IPREE

AREA (2)/AREA( Comunicacion inclusiva y no sexista
NOM ACCIOMESURA () | Revision de la documentacion de la entidad, asi como del contenido expuesto en su

N.° ACCION/MEDIDA
web para evitar el uso del lenguaje sexista o discriminatorio.

20
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS
Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un

uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO 7 DESCRIPCION
Revisién de documentos e imagenes de la entidad para eliminar cualquier sesgo de sexo o género que

pudiera existir.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La revisidn se realizara con recursos propios.

Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" N° de documentos revisados
v" N°de iméagenes revisadas

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} 555838)8/\7 PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22252

VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN Il
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

N\

FITXA PLA D'IGUALTAT

A FICHA PLAN DE IGUALDAD
Nt ) a21 | nompe ventimats nomsre peaentioan. VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.




(@)
l Indice %IPREE

AREA (2)/4REA2  Comunicacion inclusiva y no sexista

NOM.ACCIOMESURAG) | Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de
21 oportunidades en la empresa.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATAD'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS
Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un

uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "Igualdad de
oportunidades"” en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.
Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafia de su compromiso con la igualdad

de oportunidades.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La revisidn se realizara con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Creacion de la seccion y contenidos de la misma.
v Creacion del espacio y contenidos.
v N° de comunicaciones.

Toda la plantilla de la entidad.
PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT \1 gg&tj)g)g /\7 PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(4) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(5) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(6) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

GENERALITAT | M N ehiereses DELA COMUNITAT VALENGIANA. o | ANNEX
\VALE N C | A N A FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN Il
\\ LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

el A22 NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA




(@)
l Indice %IPREE

AREA (2)/4REA2  Comunicacion inclusiva y no sexista

NOM.ACCIOMESURAG) | Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en camparias contral

22 la violencia de género.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS
Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un

uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género.
Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las distintas
campafias. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La revisidn se realizara con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v/ Campainias y contenidos.
v' Colaboraciones.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?l:ggb)gllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(7) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(8) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(9) Numero de mesura/acci6 dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

: FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:.%
\ VALENCIANA | FicHa aNEXa I soLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN .
N LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

Mok XA ) poa | NombE LEnTITAT  Nomere e La entioap VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA




(@)
l i JBIPREE

AREA (2)/4REA2  Comunicacion inclusiva y no sexista

NUM ACCIOMESURA () | Realizar una campania de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de

23 Igualdad.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS
Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacién de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un
uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Realizar una campafa especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra]
el acoso sexual y por razén de sexo.
Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccién de correo electronico y un teléfono a disposicion del personal de la empresa para|
aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad.
Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta|

con un plan de igualdad.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

La revision se realizara con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v/ Campanias y contenidos.
v" N° de personas informadas.
v" Aplicacion de la medida.

[Toda la plantilla de la entidad.
PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT \1 EZ‘ESH&'S /\7 PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(10) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(11) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(12) Numero de mesura/accié dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:.%

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

P oA (1) A24 NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L

N.° FICHA




(@)
l i JBIPREE

AREA (2)/4REA2  Comunicacion inclusiva y no sexista

NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . .. .. . .
4 Realizacion de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas|
que gestionan la documentacion y la informacién de la entidad.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATAD'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS
Potenciar un uso del lenguaje no sexista mediante la realizacién de un protocolo y guia de actuacion de Ia
entidad que permita revisar toda la documentacion utilizada a nivel interno y externo cumpliendo con un
uso del lenguaje no sexista e igualitario.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Realizacion de formacion sobre uso no sexista del lenguaje por parte de las personas que gestionan la
documentacion y la informacion de la entidad.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,
si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.

Presupuesto de formacion de 5 horas por accion formativa: 600€ la accion formativa (precio estimado,
dependera del numero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencias de la formacion realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
Temario impartido y horas de formacion.

Facturacién cursos formacion.

v" Nivel de satisfaccion de la formacion realizada por las personas asistentes.

ANV

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E\)I(I:E(():LLJJCCIIOOIJ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:.%
§ VALENCIANA | FicHa aNEXa I soLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN .
N LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD




(@)
l Indice %IPREE

N ) pog ‘ nom be LenTiTaT / nomere DE LA EnTipAD - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA
AReA (2)/AREA2)  Infrarrepresentacion Femenina

I\IIVUGI\T4 églgA?/IA’\/iAEEDSI%EA [©) ACCIO/MESURA/ACCION/I\/{EDIDA - o . .
Llevar a cabo acciones positivas, prioritariamente, poner en marcha la incorporacion
2 del sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidad en los procesos de
seleccién.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATAD'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS
Evitar cualquier tipo de segregacion tanto horizontal como vertical en detrimento de las mujeres de Ia|

entidad.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Llevar a cabo acciones positivas, prioritariamente, poner en marcha la incorporacién del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidad en los procesos de seleccidén. Revisidn periddical
del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y

categorias profesionales.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas integrantes en RR.HH. y direccién de la entidad con colaboracion de Ia|
Comision de Igualdad. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h = 600€.
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.
v' Cambios realizados en la distribucion de la plantilla, desagregado por sexo, por grupo

profesional y puesto de trabajo.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E\)I(I:E(():LLJJCCIIOOIJ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:.52

\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN Il
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA




(@)
l Indice %IPREE

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

P e 1) A26 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA

AREA (2)/4AReA(2)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA .. p .
Elaboracion de un protocolo sobre acoso sexual y/o por razén de sexo, y de garantia|

26 integral de la libertad sexual, afiadiendo las nuevas formas de acoso a través de
Internet.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS 7 OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y/o por razén de sexo y de garantia integral de la libertad

sexual en el seno de la entidad con revision y mejoras en el protocolo de actuacion.
DESCRIPCIO/DESCRIPCION

Elaboracion de un protocolo sobre acoso sexual y/o por razén de sexo, y de garantia integral de la libertad
sexual, afadiendo las nuevas formas de acoso a través de Internet.

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Guias y documentacion de apoyo.

Comision de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Protocolo.
v" Mecanismo de comunicacién para dar traslado a la plantilla.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl Eﬁ_nggl /PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS [ QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22252

*VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
\\ LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD




(@)
l Indice %IPREE

e nom pe LenTiTaT/ nomsre DE LA EnTipap - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA A27

AREA (2)/4REA2)  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA .z . . .
Formacién en materia de igualdad de las personas que intervengan en casos de acoso

27 en la entidad.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno de la entidad con revision vy,
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Accion de formacion de plantilla en materia de igualdad de las personas que intervengan en los posibles

casos que se produzcan por acoso en la entidad.

RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Profesorado para impartir la formacion, si es presencial sera necesario disponer de un espacio habilitado,

si es online las necesidades son las acordes a la formacion online.
Presupuesto de formacion de 5 horas por accién formativa: 600€ la accidon formativa (precio estimado,

dependera del nUmero de personas que recibiran la formacion).

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Evidencias de la formacién realizada como imagenes, circulares, informes, etc.
v' Temario impartido y horas de formacion.
v" Nivel de satisfaccion de la formacién realizada por las personas asistentes.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E.)!(I:EgllJJgII I\{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/acci6 dins de |'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:53

VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

N\

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
Nericmn ) p28 | nompe entimat/ nomere peLaentioar. VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.




(@)
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AREA (2)/4ReEA2)  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA .. . . . .
Publicitar y difundir de manera efectiva el protocolo de acoso sexual y por razén de

28 SeXxo.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno de la entidad con revision |
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Publicitar y difundir de manera efectiva el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo donde se pueda|
acceder facilmente por parte de la plantilla de la entidad de manera permanente.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
La publicidad e informacidn se realizara con recursos propios.
Horas estimadas de trabajo interno: 20h * 20€/hora = 400€

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Protocolo.
v" Mecanismo de comunicacion para dar traslado a la plantilla.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?Egbjgllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/acci6 dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
NUM. FITXA (1)

nericHa  A29 | Nompe LenTiTaT/Nnomere b LA EnTipap . VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.




(@)
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AREA (2)/4ReEA2)  Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA , . ey . .
29 El departamento de RRHH presentara a la Comisiéon de Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero|
de denuncias archivadas por centro de trabajo.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y por razén de sexo en el seno de la entidad con revision vy,
mejoras en el protocolo de actuacion.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
El departamento de RRHH presentara a la Comisién de Seguimiento un informe anual sobre los procesos|
iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el numero de denuncias archivadas por centro

de trabajo.
RECURSQOS UTILITZATS (humans, materials i econémics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Guias y documentacion de apoyo.
Comision de Igualdad y RR.HH.

300 € (coste aproximado en horas de dedicacién del personal).
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Elaboracién del informe con el n° de procesos y resultados.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)I(I:I_EgLLngII I\{PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(4) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(5) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(6) Numero de mesura/acci6 dins de l'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES ANNEX

G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO

\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN il
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
’\/‘vl,JNf-;/EI,‘-[ri\(A“) A30 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)/4REA(2  ApOYo a las trabajadoras victimas de la violencia de género

NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA




Smig

i JBIPREE

30 Elaboracion de documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o por convenio a las victimas de violencia de género.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2024
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS /7 OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

Elaboracion de un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social acorde a la
normativa en vigor para las trabajadoras victimas de la violencia de género y darlo a conocer a la plantilla
por los canales oficiales de informacion donde se pueda acceder facilmente por parte de la plantilla de |a
entidad de manera permanente. Se incluiran algunas mejoras como son:
Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tanto de Ila
victima como de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como permisos retribuidos.
La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacion en
alguno de sus centros de trabajo. Mejora

Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicolégica para victimas de violencia de género.
Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicolégica para victimas de agresion sexual.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad y la Junta Directiva con la colaboracién de
la Comision de Igualdad. Seran recursos propios.
Presupuesto estimado: 20h * 20€/h= 400¢€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Verificar la elaboracion del documento previsto.
v’ Verificar el traslado de la informacién a la plantilla sobre el contenido del documento.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?l:ggb)gllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(3) Numero de mesura/acci6 dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

ANNEX

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

ok XA ) A 3q ‘ nom be LenTiTaT/ vomsre b LA entioap. VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)/AREA2)  Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia de género




(@)
l Indice %IPREE

’\/‘\/UMA' ég%ﬁ//,\'\/’/IEDSI%EA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
) 21 Difundir y publicitar los derechos de las victimas de violencia de género.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2023 DATA DE FINALITZACIO 2027
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS 7/ OBJETIVOS

Promover un entorno laboral comprometido con el apoyo a las mujeres victimas de la violencia de género
e informar a toda la plantilla.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Planificar, disefiar y poner en marcha campafas preventivas sobre violencia de género tanto internas como|

hacia el exterior de la entidad.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)
Se llevara a cabo por las personas integrantes de RR.HH. y direccioén de la entidad con la colaboracién
de la Comisién de Igualdad. Seran recursos propios.

Presupuesto estimado: 10h * 20€/h= 200€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Evidencias de la publicacion y difusién realizada.

[Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} EﬁlEEgLLjJCCII(C))A{ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de I'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22253

VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I
LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

N

FITXA PLA D'IGUALTAT

A FICHA PLAN DE IGUALDAD
’}‘W,:‘,E',I}A(” A32 ‘ nom be LenTiTaT / nomBre DE LA EnTipAp - VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)7ARea2)  Salud Laboral




(@)
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NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . . . ,
22 Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2025
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION
Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria. Revisara y se difundira|
el protocolo de prevencidon de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los
derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacién vigente. Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comisién

de seguimiento.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboraciéon de la Comision de
Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Datos de siniestralidad por sexo y categoria.
v" Revision y difusion del protocolo/ n° de difusiones.
v' N°de veces que se aplica el protocolo y resultados.

[Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl 555838}81\7 PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(1) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(2) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(3) Numero de mesura/accio dins de |'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES ANNEX

G E N E RA LITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANEXO
\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
Nerioma ™ a3z | nompe entiTaT/ nomere peLaentoar VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.




(@)
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AREA (2)/AREA2)  Salud Laboral
NUM. ACCIO/MESURA (3) | ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA . . . . .

Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida
3 de datos, como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia
de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafos derivados del trabajo

puedan aparecer vinculados con el sexo.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION

DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2025
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, como en el
estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los

danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.
RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracion de la Comision de
Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.

Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.
MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Incorporacion de la perspectiva de género.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT\} E?Egggllgl\f PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(4) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(5) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la

igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.
(6) Numero de mesura/acci6 dins de |'area corresponent.
Numero de medida/accién dentro del area correspondiente.

FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES
GENERALITAT EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA 22:55

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA Il. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN I

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD

P A 1) A34 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

N.° FICHA

AREA (2)/AREA2)  Salud Laboral
NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA

N.° ACCION/MEDIDA . . . ~ . .
La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto, teniendo
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34 en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos
de género ni atente contra la dignidad de la persona.
TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2025
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN

OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.

DESCRIPCIO /DESCRIPCION

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

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) / RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracién de la Comision de
Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.
Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.

MECANISMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO,
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v" Uniformes con patronajes femenino y masculino que no respondan a estereotipos de
género.

Toda la plantilla de la entidad.

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENTyl E)J(Egb]&loOA{ PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS I QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(7) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.

(8) Arees segons el que s'estableix en l'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per a la
igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva demujeres y hombres.

(9) Numero de mesura/accié dins de l'area corresponent.

Numero de medida/accion dentro del area correspondiente.

G E N E RALITAT FITXA ANNEXA II. SOL-LICITUD DE VISAT DE PLANS D'IGUALTAT EN LES

EMPRESES DELA COMUNITAT VALENCIANA ANNEX

ANEXO

\\\VALE N C | A NA FICHA ANEXA II. SOLICITUD DE VISADO DE PLANES DE IGUALDAD EN

LAS EMPRESASDE LA COMUNITAT VALENCIANA

A FITXA PLA D'IGUALTAT
FICHA PLAN DE IGUALDAD
’\/‘vl,Jt!\/l[—;/(F:l,‘-[ri\(A“) A35 ‘ NOM DE L'ENTITAT / NOMBRE DE LA ENTIDAD VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.

AREA (2)/AREA2)  Salud Laboral
NUM. ACCIO/MESURA (3) ACCIO/MESURA / ACCION/MEDIDA
N.° ACCION/MEDIDA . . L. ~ .
25 Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de campanas sobre seguridad y
bienestar.

TEMPORITZACIO / TEMPORIZACION
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Formacion
Consultoria
DATA D'INICI 2024 DATA DE FINALITZACIO 2025
FECHA DE INICIO FECHA DE FIN
OBJECTIUS / OBJETIVOS

Incluir la perspectiva de género en la salud laboral.
DESCRIPCIO/DESCRIPCION
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre seguridad y bienestar.

RECURSOS UTILITZATS (humans, materials i econdmics) /RECURSOS EMPLEADOS (humanos, materiales y econémicos)

Se llevara a cabo por las personas designadas por la entidad con la colaboracion de la Comision de
Igualdad y del servicio preventivo de riesgos laborales.
Presupuesto estimado: 30h * 20€/h= 600€.
MECANISMES DE SEGUIMENT I AVALUACIO
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v Incorporacion de la perspectiva de género.

[Toda la plantilla de la entidad.
/PERSONAL RESPONSABLE PARA SU SEGUIMIENTO

PERSONAL RESPONSABLE PER AL SEU SEGUIMENT [ EXECUCI
Y EJECUCION

Comision de Igualdad y Directiva.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO DE PARTIDA | INDICADORS DE GENERE (QUANTITATIUS | QUALITATIUS) PER A LA SEUA
VALORACIO / DIAGNOSTICO DE SITUACION DE PARTIDA E INDICADORES DE GENERO (CUANTITATIVOS Y
CUALITATIVOS) PARA SU VALORACION

OBSERVACIONS / OBSERVACIONES

(10) Es detallaran tantes accions/mesures com es plantegen implantar o executar en el pla d'igualtat.
Se detallaran tantas acciones/medidas como se planteen implantar o ejecutar en el plan de igualdad.
(11) Arees segons el que s'estableix en I'art. 3 del Decret 133/2007 i I'art. 46.2 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg per

a la igualtat efectiva de dones i homes.
Areas segun lo establecido en el art. 3 del Decreto 133/2007 y el art. 46.2 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva demujeres y hombres.

(12) Numero de mesura/acci6 dins de |'area corresponent.
Numero de medida/accion dentro del drea correspondiente.
AREA PRESUPUESTO
1.200€

Proceso de seleccioén y contratacion
Clasificacion y Promocion profesional

.z

Infrarrepresentacion femenina

Presupuesto por area:
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Consultoria

Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo [0S

Apoyo a las trabajadoras victimas de la violencia 600€
de género

Salud laboral 2.400€
SUBTOTAL 153006

9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El Plan de Igualdad de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L., se aplicara a la totalidad de la
plantilla de la entidad, cualquiera que sea el centro de trabajo, y cualquiera que sea la
forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos,

contratos de duracion determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al seguimiento, instrumento esencial para conocer el desarrollo y el grado de
eficacia de las medidas propuestas, debera realizarse de forma simultanea a la
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ejecucion del plan y hacerse de manera sistematica y rigurosa. El sistema de
seguimiento contemplado se llevara a cabo durante toda la vigencia del plan de
igualdad, cuya finalidad sera verificar el cumplimiento de las medidas previstas y la
consecucion de los objetivos, segun el calendario propuesto en cada accion a
desarrollar. La Comisién de Seguimiento e Igualdad, sera la responsable de velar por el
correcto cumplimiento de las medidas para la consecucién de los objetivos. Mas
adelante del presente documento, se detallan las funciones y cuando se constituira la
Comision de Seguimiento e Igualdad. No obstante, hay que destacar que el seguimiento
del Plan sera de cada una de las medidas descritas a implementar y se llevara a cabo
al mismo tiempo que la ejecucion del plan. En cada medida, se ha determinado el érgano

de vigilancia y control para su ejecucion.

Las reuniones de la Comisién de Seguimiento e Igualdad se realizaran como minimo
semestralmente, en éstas se evaluaran las acciones realizadas, segun los indicadores

establecidos en cada medida y los instrumentos de recogida de informacion.

El procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la informacion, asi como de la
documentacion relativa a la implantacion del Plan de Igualdad, se realizara por las partes
responsables de cada accién en concreto, elaborando los informes correspondientes y
anexando las muestras de todo lo relativo a la implementacion del | P1O, para después,
trasladarlo a la Comisién de Seguimiento e lIgualdad, para realizar la evaluacién
intermedia y la final. Se tendran en cuenta, en la elaboracién de los informes de
seguimiento, los analisis y la valoracion de la ejecucién, propuestas de mejora o
modificacion de las medidas llevadas a cabo. Se Anexa la plantilla para realizar el
seguimiento de las medidas del Plan de Igualdad (ANEXO IiI).

10. EVALUACION Y REVISION

La evaluacién, ya sea intermedia, final, de seguimiento, etc., consiste en utilizar una
serie de procedimientos destinados a comprobar si se han conseguido o no los objetivos
propuestos e identificar los factores que han influido en los resultados con el fin de
introducir las modificaciones oportunas. Por tanto, la evaluacion sera un instrumento de
retroalimentacion. Esta se realizara para comprobar en qué medida se han alcanzado

los objetivos propuestos dentro del | PIO, que es un plan de actuacién, y asi facilitar el
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proceso en la toma de decisiones para mejorar y/o modificar un nuevo plan de actuacion

y asi sucesivamente.

Este apartado permitira contemplar y analizar el desarrollo del plan en su conjunto,

contara con los elementos siguientes:

v' Para realizar la evaluacion, se designara al érgano responsable para ello, que

en este caso sera la Comision de Igualdad.

La evaluacion se fija en las siguientes fechas:
= Evaluacion intermedia en octubre de 2025.

» Evaluacion final en octubre de 2027, dado que la vigencia del plan es hasta
octubre de 2027, aproximadamente en esa fecha la evaluacion final debera

realizarse.

La informacion se recopilard mediante las reuniones semestrales de la Comision de
Seguimiento e Igualdad, a las cuales deberan acudir las personas responsables de la
implementacién de las diferentes acciones para verificar el seguimiento y ejecucioén, asi
como trasladar los datos recopilados en los informes realizados.

En las evaluaciones intermedia y final, se elaborara un informe pertinente, que incluira
el analisis y valoracién de la informacién recopilada, con el objetivo de detectar las
debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Se podra
elaborar una propuesta de mejora de reajuste o mejora de las acciones implantadas con
el objetivo de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en la entidad.

La evaluacion de cierre o final sera la fase que cerrara el proceso de disefio y aplicacion
del plan de igualdad de la entidad y la base sobre la que se apoya la revisién de aquel.
La informacion obtenida formara parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la

aprobacién de un |l Plan de igualdad de oportunidades.

En los informes de evaluacion intermedia y evaluacion final, se articularan tres ejes de
analisis y valoracion, que permitiran comparar los resultados propuestos con los que

finalmente se obtengan. Se prestara atencion a los siguientes elementos:
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Consultoria

+ Evaluacion de resultados: se contemplara el nivel de ejecucién del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados y las personas beneficiarias.

+ Evaluacion de proceso: se analizara la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de las acciones, asi como las
dificultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas.

+ Evaluacién de impacto: se valoraran los cambios, en términos de igualdad, que

se han producido en la entidad como resultado de la implantacién del presente

plan de igualdad.

Todo ello, se recopilara mediante informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos
los apartados del plan durante el periodo de vigencia de este, para ofrecer una
comparativa de la situacion de la entidad en términos de igualdad

Debemos anadir que la implantacién de un plan de igualdad no es un proyecto lineal en
el tiempo, sino que exige un proceso de adaptacién paralelo y una evolucion constante
que se va redefiniendo segun las nuevas necesidades que van surgiendo. En definitiva,
se trata de un proceso circular y continuo que enlazara de la vigencia de cada plan, su
evaluacion y el arranque del nuevo plan. La puesta en marcha de un Plan de Igualdad
en una realidad social no es una ciencia exacta, por lo tanto, es posible que surjan
modificaciones durante todo el proceso de implementacion y adaptaciones necesarias

para continuar en las lineas marcadas en los objetivos y acciones.

11. CALENDARIO DE ACTUACIONES
A continuacién, se detalla el calendario de actuacion para la implantacién, seguimiento,
revision y evaluacion del | Plan de Igualdad de VIGILANCIA PRESENCIAL, S.L.:

o
CRONOGRAMA Acr‘::.ién 2023 2024 2025 2026 2027
A1
1. Proceso de seleccién y A2
contratacion
A3
A4
2. Clasificaciéon y Promocién A5
profesional
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Consultoria

3. Formacion

4. Ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

5. Comunicacion inclusivay
no sexista

6. Infrarrepresentacion
femenina

7. Prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo




'/
l @ Indice ﬁ IPRES

Consultoria

8. Apoyo a las trabajadoras
victimas de la violencia de
género

@ 9. Salud laboral
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12. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO E IGUALDAD

Segun lo establecido en el art. 9 punto 5 del RD 901/2020, en el Plan de Igualdad,
debera incluirse una comision u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan,
con la composicion equilibrada y atribuciones que se decidan en este, donde deberan
participar de forma paritaria la representacién de la empresa y de las personas

trabajadoras, con composicion equilibrada entre mujeres y hombres.
Formaran parte de esta Comision:
De una parte, la representacion de la empresa:

» Dna. Nuria Moreno Montanés. Técnica.

De otra parte, la representacion de la plantilla por medio de la RLPT interna de la
entidad:

> D. José Angel Martinez Mufioz. UGT en representacion de la plantilla laboral de

la entidad.
Las funciones de la comision seran las siguientes:

— Velar por el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacién en la
organizacion, realizando el seguimiento de los compromisos adquiridos en el
Plan de Igualdad y de cuantas acciones se inicien para cumplir el objetivo
principal de la comision, es decir, la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en la organizacién, asi como realizar propuestas de cambios que correspondan.

— Informar al personal de la organizacion sobre el Plan de Igualdad y los objetivos
perseguidos con el mismo.

— Impulsar la difusion del Plan de Igualdad, especialmente entre las personas
destinatarias de este, y promover la implantacion de las acciones proponiendo
el tiempo, los medios y recursos necesarios.

— Realizar el seguimiento y control del Plan en todas las fases de este.

— Evaluar de forma continua la gestiéon del Plan de Igualdad y la implantacion

efectiva de las acciones en él contenidas.

En cuanto al funcionamiento, se regira por las siguientes normas:
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— Reuniones: La Comisién de Seguimiento se reunira con una periodicidad minima
semestral, para velar por la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad,

pudiéndose convocar por ambas partes, cuantas reuniones extraordinarias

estimen necesarias, previa justificacion de los motivos que las originan.

— Acuerdos: Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la

mayoria, siendo vinculantes estos para todas las partes.

— Actas: Se levantara acta de lo tratado en cada reunidon donde quedaran

recogidos los acuerdos y compromisos alcanzados. El acta sera leida vy

aprobada en cada reunion.

— Todos los miembros de la Comision de Seguimiento, y sus asesores/as,

respetaran la confidencialidad de los asuntos tratados en sus reuniones, asi

como de la documentacién y datos aportados por las partes.

Como Anexo |, se adjunta el modelo de acta de constitucion de dicho érgano.

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el

presente Plan de Igualdad, tendra que revisarse siempre que concurran las siguientes

13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

circunstancias:

1. Cuando se tenga que hacer como consecuencia de los resultados del

seguimiento y evaluacién previstos.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales

y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de

trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya

servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion

directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion

del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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La Comision de Seguimiento e Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion
como ocasioén del apartado 1, esto es, cuando se tenga que realizar como consecuencia
del seguimiento y evaluacion.

La Comisién de Seguimiento e 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 anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos. Para proceder a la
modificacion del plan de igualdad como consecuencia de los apartados 2, 3,4 y 5 debera
promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora 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 constitucion, quedando en aquel
momento disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento e Igualdad. Esta modificacion
supondra la actualizacion integra del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusion a toda
la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revisidon quedaran reflejadas en el
acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracién de proximos planes con
el fin de mejora.

Solucién extrajudicial de conflictos: para solventar discrepancias que puedan surgir en
la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision del Plan de Igualdad, cualquiera de las
partes de Comision de Seguimiento e Igualdad, podra acudir a los 6rganos de mediacion
y arbitraje designados para ello.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al
contenido y/o distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.
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