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I INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se recoge en los textos
internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los que destaca la Convenciéon sobre la
eliminaciéon de todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental
en la Unién Europea; desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud del cual
la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unidn y de sus miembros.

En nuestro ordenamiento, el articulo 14 de la Constitucién proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacidn, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su
Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién profesionales, y en
las condiciones de trabajo. Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el
ambito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de
cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo reglamentario se encuentra contenido en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa actualmente vigente, este Plan de Igualdad
es fruto del firme compromiso de nuestra empresa por trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria
entre mujeres y hombres, en el dmbito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se respeten los
derechos fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracidn del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo de la Comisién negociadora,
y en la negociacion previa con los diferentes interlocutores de la organizacidon. Ha sido fundamental para su
consecucion el compromiso de la direccién, la voluntad de la empresa y de la representacién legal de las personas
trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacién previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacidon de la empresa con
perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie de medidas de
actuacién necesarias para avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra
organizacién.

Este Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del mayor consenso posible; es un plan ambicioso, que
pretende eliminar cualquier forma de discriminacidn, favorecer la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las tareas de cuidado, integrar poco a poco la perspectiva de
género en todos los procesos de organizacidn y gestidn, asi como la prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana dentro del espacio laboral.

1. Contexto de la organizacion

I Datos de la organizacion

El presente Plan de Igualdad recoge los datos identificativos de la organizacién, los datos del Plan que se esta
negociando (vigencia, planificacién, recursos asignados, etc.), el Compromiso de la organizacidén ante la
Igualdad, los datos referidos a la Comision de Negociadora, la Comunicacién del Plan a los trabajadores, las
conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de diagndstico, y todo lo que afecta al seguimiento y
evaluacion del Plan.

Titularidad de la empresa

Privada

Tamaio de la organizacion

De 100 a 150 personas trabajadoras
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Nombre o razoén social

GRUPO SECURITY (MASTER SECURITY 3000 S.L. Y GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.)
NIF

MASTER SECURITY 3000 S.L. ........B73335069
GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A........ A73098501

Sector de actividad donde opera la organizaciéon (CNAE 4 digitos)

Ambas empresas pertenecen al sector : 8010 “Actividades de seguridad privada”

Cédigos de los convenios de aplicacion

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL DE LAS EMPRESAS DE SEGURIDAD PARA EL PERIODO 2023- 2026
CODIGO CONVENIO N.2 99004615011982

Estructura de la organizacion

Empresas privadas de ambito estatal

Lugar de realizacién de actividades empresariales

La organizacién cuenta con diferentes centros de trabajo ubicados en diferentes CCAA: Castilla La Mancha,
Comunidad Valenciana y Regién de Murcia.

Objeto social de la organizacion

SEGURIDAD PRIVADA.- Vigilancia y proteccidn de bienes, establecimientos, lugares y eventos, tanto publicos como
privados, asi como de las personas que pudieran encontrarse en los mismos.

SISTEMAS DE SEGURIDAD.- Desarrollo, instalacién, mantenimiento de sistemas de seguridad y videovigilancia.
Conjunto de dispositivos, tecnologias y protocolos disefiados para proteger a personas, propiedades e informacion
contra amenazas como robos, intrusiones, incendios y ataques

Naturaleza, escala y complejidad de actividades

La organizacidn se encuadra en el sector terciario atendiendo al tipo de actividad que desarrolla consistente en la
prestacion de servicios.

Miembros de la organizacién

Se aportan los organigramas de las 2 entidades:
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ORGANIGRAMA GESTION Y CONTROL S.A.
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I Datos del Plan de igualdad

Determinacion del alcance objetivo y subjetivo del plan de igualdad, planificacién, duracion prevista,
recursos asignados y su vinculacién a los convenios colectivos vigentes en la organizacion.

Obligaciéon de la implantacion

Empresa adscrita al Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad donde en su articulo 8
“Principio de Igualdad y no discriminacion” (3er parrafo) establece que: Todas las empresas sujetas al
presente convenio deberan contar con un plan de igualdad con los contenidos establecidos en la Ley,
cuyo objetivo seré potenciar la igualdad de trato y oportunidades en el &mbito laboral.

Ademas de contar ambas entidades con méas de 50 personas en plantilla (art. 45.2 Ley Igualdad)
Negociaciéon

El plan se va a negociar con las personas asignadas por los sindicatos mas representativos en la
negociacion del convenio colectivo que le es de aplicacion, actuando en representacion de las personas
trabajadoras al carecer de dicha representacion entre la plantilla

Ambito territorial

ESTATAL.- Aunque la sede social de ambas empresas esta ubicada en Lorca (Murcia) con direccién
postal en POLIGONO INDUSTRIAL SAPRELORCA, AVENIDA RiO JUCAR, PARCELA N-1, C.P. 300817
LORCA (MURCIA), MASTER SECURITY 3000 S.L. tiene también centros de trabajo en varias CCAA:
MASTER SECURITY 3000 S.L.

CASTILLA LA MANCHA: Albacete. DELEGACION ALBACETE: 3 HOMBRES

COMUNIDAD VALENCIANA: Alicante. DELEGACION ALICANTE: 5 HOMBRES y 2 MUJERES
REGION DE MURCIA. DELEGACION MURCIA: 113

Ambito funcional

Empresas

Extension

El presente plan de igualdad incluye a la totalidad de las personas trabajadoras de las 2 empresas incluidas en este
Plan de Igualdad de grupo: MASTER SECURITY 3000 S.L. Y GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

Planificacion y recursos para realizar el plan de igualdad

- Compromiso de la Direccién.

- Constitucion de la comisién negociadora.

- Elaboracidn del Informe de diagnédstico previo de la empresa.

- Conclusiones.

- Elaboracidn del Plan de Igualdad. Negociacion de medidas, acciones, objetivos, ...

La asignacién de recursos, tanto materiales como econdémicos, para cada fase de este proceso se ira determinando
en funcidn de las diferentes actuaciones a realizar. No obstante, la puesta en marcha de este proceso y su ejecucion
conlleva los honorarios de la consultora externa contratada para ello.

VIGENCIA DEL PLAN

Desde

19-12-2025

Hasta

18-12-2029
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Préxima la fecha de vencimiento de la vigencia del plan de igualdad, con una antelacién de 6 meses, se procedera
a la constitucion de una nueva comisién negociadora para iniciar el proceso de elaboracidn, negociacion e
implantacion de un nuevo Plan de Igualdad siguiendo los tramites establecidos en la legislacion vigente aplicable.

VIGENCIA DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Desde

19-126-2025

Hasta

18-12-2029
FIRMA

Firma del plan de igualdad

COMISION NEGOCIADORA

Compromiso y Liderazgo

Compromisos acordados por el 6rgano de gobierno para demostrar el liderazgo y compromiso en relacién con el
plan de igualdad

La Direccion de la empresa adquiere el compromiso de iniciar el proceso de negociacién del presente Plan de
Igualdad, dando cumplimiento a la normativa en esta materia.

Carta de compromiso con la igualdad de mujeres y hombres

En GRUPO SECURITY (Master Security 3000 S.L. y Gestion de Seguridad y Control S.A.) somos
conscientes que nuestra gestion empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y
demandas de la sociedad, y por ello continuamos asumiendo el compromiso para la elaboraciéon de un
nuevo PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES, siguiendo las directrices
que marca la legislacion en la materia y, por tanto, con sujecién absoluta a la integracién del principio
de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ante la proxima expiracion del plazo de vigencia del ler Plan de Igualdad el dia 20 de diciembre de
2025, se pone en marcha un nuevo proceso de elaboracién y negociacion del nuevo (22) Plan de
lgualdad, procediendo a la constitucion de la comisién negociadora en los proximos dias, para ello la
Direccion de GRUPO SECURITY (Master Security 3000 S.L. y Gestidn de Seguridad y Control S.A.) se
pone en contacto con los sindicatos mas representativos del sector y mayormente representadas en el
convenio colectivo que es de aplicacion y os instamos a que sedis parte activa en todo el proceso de
elaboracién, para lo cual os indicaremos mas adelante los medios y mecanismos para participar, ya que
el resultado de esta primera fase marcara la politica de recursos humanos, la comunicacién interna y
externa de la organizacién durante los préximos cuatro afos.

Afrontamos la implantacién del nuevo Plan de Igualdad como una continua modernizaciéon de nuestro
sistema de gestion empresarial, haciendo de la Igualdad no una mera declaracidén sino una practica real
y transversal en la organizacion, fortaleciendo nuestra estructura interna y forjando unas relaciones
con la sociedad libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance hacia una
sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

En LORCA, a 30 de septiembre de 2025.

MULA MOYA  gest-sistizians vova
ROQUE - & v moaue
232610158

Fdo.: LA DIRECCION
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I Comision Negociadora

El equipo de profesionales y representantes a los que se les ha encomendado el diagnéstico de la organizaciony la
elaboracidn del plan de igualdad es el siguiente:

Miembros de la comisidn negociadora

I. -Por parte de la empresa:
e D. ROQUE MULA MOYA, en Calidad de Administrador.

e D2. ANA ESTHER ALCARAZ PEREZ, en Calidad de Agente de igualdad y personal adjunto al departamento de
RRHH.

e D.DIEGO MARTINEZ RU{Z, responsable RRHH del Grupo Security.
I.- Por la parte social:

e D.JAIME LOPEZ NAVARRO, persona designada en representacion del sindicato CC.00.-Habitat.

O
I

. MARIA VICTORIA EMBID MARTIN, persona designada en representacién de FeSMC-UGT.
. VANESA NAVARRO RODRIGUEZ, persona designada en representacién de FTSP-USO.

(v
I}

Fecha de constitucion de la Comisiéon Negociadora

10-10-2025

REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Han negociado:

Las personas designadas por los sindicatos mas representativos en el convenio colectivo de aplicacidn, que son de
CCOO-Habitat, FeSMC-UGT y FTSP-USO.

Composicion de la representacion de las personas trabajadoras

Afiliacién de los/las representantes y/o centrales N.2 total de N.2 de N.2 de
sindicales intervinientes representantes mujeres hombres

CCOO-Habitat 1 0 1
FeSMC-UGT 1 1 0
FTSP-USO 1 1 0

Composicion de la representaciéon empresarial

Cargo en la empresa N.2 total de representantes N.2 de hombres

ADMINISTRADOR

PERSONAL ADJUNTO RRHH/AGENTE 1 1 0
IGUALDAD
RESPONSABLE RRHH 1 0 1
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Funciones asociadas a la comision

e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

e Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan de Igualdad.

e Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades en la politica de la
empresa y la necesidad de que participe activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

e Facilitar informacion y documentacién de la propia organizacidn para la elaboracién del diagndstico.

e Participar activamente en la realizacién del diagndstico, y una vez finalizado proceder a la aprobacion del
mismo.

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se propongan para la
negociacion.

e Negociary aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
e Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su implantacion.

e Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

Otras personas responsables principales que participan en el plan

M2 PILAR LOPEZ MARTINEZ CONSULTORA EXTERNA  AUDITTA CONSULTORES DE SISTEMAS S.L.

éHan suscrito el plan todos los participantes en la negociaciéon?

S

¢éTienen formacion y/o experiencia en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral las
personas que integran la comision negociadora?

Si, todas las personas que integran la comision tienen formacién en esta materia.

La comision negociadora é¢ha contado con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral?

Si, tanto de las propias organizaciones sindicales como de una consultora externa.

éDurante el proceso de negociacion del plan se ha acudido a la comision paritaria del convenio o a érganos de
solucién auténoma de conflictos laborales para resolver las discrepancias existentes?

No

Comunicacion y registro

COMUNICACION

Programa de comunicacion al personal

A través de los diferentes cauces de informacion establecidos en la empresa destinados a realizar comunicaciones
al personal: tablones informativos, mails, aplicaciones de mensajeria instantdnea, ...

Acciones de informacidn y sensibilizacidn a la plantilla
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A lo largo del periodo de vigencia del Plan de Igualdad se irdn desarrollando diferentes actuaciones dirigidas a la
informacidn y sensibilizacién de la plantilla en esta materia.

REGISTRO

Documentacion necesaria

1.Solicitud de inscripcion
Texto original del plan de igualdad firmado por los componentes de la comisidon negociadora.

Actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las referentes a las de constitucidén de la comisién negociadora
y del plan de igualdad, con expresion de las partes que lo suscriban.

Hoja estadistica del plan de igualdad

Seguimiento y evaluacion

Sistema de evaluacidén y seguimiento del plan

La comisién negociadora determinara los instrumentos de recogida de informacién necesaria para realizar el
seguimiento, asi como la composicién y reglamento de la comisidn de vigilancia y seguimiento y el procedimiento
de modificacién del Plan de Igualdad, tal y como queda establecido en el acta de constitucion.

Se realizara una evaluacidn intermedia anual, desde la entrada en vigor del plan y otra evaluacién final. En la
evaluacion parcial y final se integrardn los resultados del seguimiento junto a la evaluaciéon de resultados e impacto
del plan de igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

El seguimiento y evaluacion del plan lo realizard una comision creada al efecto, asumiendo las tareas y funciones
propias descritas en su reglamento interno. Dicha Comisidn tiene como misién interpretar el contenido del Plany
evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Por tanto, la Comisidon de Evaluacién y seguimiento del plan de igualdad serd la responsable de realizar
periddicamente un seguimiento de las acciones propuestas en el plan de igualdad, su implantacion y grado de
cumplimiento de las mismas, asi como el desarrollo de nuevas iniciativas, quedando todo ello recogido y regulado
en el acta de constitucion de la propia comisidn y de su reglamento interno de funcionamiento.

Anualmente se redactard un Informe de seguimiento y evaluacién de las acciones realizadas.

COMISION DE SEGUIMIENTO

éLa comisidn negociadora realizara las funciones de implantacién y seguimiento del plan?

No, se ha creado una comision de evaluacidn y seguimiento especifica, aunque la mayoria de las personas han
formado parte de la comisién negociadora. Se aporta acta de constitucion de dicha comisién y de su
correspondiente reglamento interno de funcionamiento. Los miembros de dicha comisiéon de evaluacién y
seguimiento son los que a continuacidn se relacionan:

I. -Por parte de la empresa:
D. ROQUE MULA MOYA, en calidad de RESDPONSABLE DE LA EMPRESA.

D2 ANA ESTHER ALCARAZ PEREZ, en calidad de AGETE DE IGUALDAD Y PERSONAL ADJUNTO
RHH.

D. DIEGO RUIZ MARTINEZ, en calidad de RESPONSABLE DE RRHH.

.- Por la parte social:

D. JAIME LOPEZ NAVARRO, persona designada en representacion del sindicato CC.00.-Habitat.
D2, MARIA VICTORIA EMBID MARTIN, persona designada en representacion de FeSMC-UGT.
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Da. VANESA NAVARRO RODRIGUEZ, persona designada en representacion de FTSP-USO.

Atribuciones de la comision de seguimiento del plan

Revisar las medidas del plan de igualdad de forma periddica conforme se estipula en el calendario de actuaciones
del plan de igualdad.

Revision en cualquier momento a lo largo de la vigencia del plan.

Afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga
en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacidén con la consecucion de sus objetivos.

Realizacion de informes de seguimiento.
Todas las tareas y funciones atribuidas a la Comisién de evaluacidn y seguimiento quedardn detalladas en su acta

de constituciéon y reglamento interno.

SISTEMA DE SOLUCION DE CONFLICTOS

En caso de discrepancia sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el
plan, el sistema de solucion de conflictos sera:

Ante la comision paritaria del convenio.
Ante los drganos de solucidon auténoma de conflictos laborales.

Ante ambos.

Procedimiento Modificacion del plan

En respuesta a lo establecido en el articulo 8.2.K) del RD 901/2020 a continuacion se establece el procedimiento de
modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su
adecuacion.

El presente plan debera revisarse siempre que concurran las siguientes circunstancias:
a) Cuando proceda en consecuencia de los resultados de seguimiento y evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisiéon o modificacidn del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones 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 elaboracidn.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan a los requisitos legales y reglamentarios.

La Comision de seguimiento estd legitimada para abordar la modificacién en el supuesto del apartado a), es decir,
cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y evaluacion. La comisidon de seguimiento en base al
seguimiento de las medidas adoptadas en el plan podra revisarlas con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida en funcion de los efectos que vayan produciéndose
en relaciéon con la consecucion de los objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan como consecuencia de los apartados b), c), d) y e) debera promoverse la
constitucién de una nueva Comisién Negociadora de Igualdad en base a lo establecido en el art. 5 del RD 901/2020,
teniendo en cuenta la representacién de la plantilla en el momento de su constitucién, quedando en ese momento
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disuelta y sin efecto la comisién de seguimiento. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del
diagndstico, asi como las medidas del Plan de Igualdad.

En caso de desacuerdo, la Comisién negociadora podrd acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién auténoma
de conflictos, previa intervencion de la comisidn paritaria del convenio de aplicacién.

2. Diagnostico

La realizacidon del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacién del Plan de igualdad, de acuerdo con
el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y con el articulo 7
del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la comisiéon negociadora del plan de igualdad, atendiendo a los
criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Para la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la comisién negociadora han tenido acceso a cuanta
documentacién e informacidn resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagndstico son varios:

e Obtener informacidon pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de la composicién de la
plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestién de los recursos humanos que se llevan a cabo
en la misma, y las opiniones y necesidades de las trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

o Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que dificulten el
avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios en la gestidn que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento general bajo el
prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacién de un Plan de Igualdad.
La informacidn recogida en este informe es fruto del analisis de los siguientes dmbitos:
a. Proceso de seleccidn y contratacion.
b. Clasificacién profesional.
¢. Formacion.
d. Promocién profesional.

e. Condiciones de trabajo.

bl

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Retribuciones.

h. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

i. Violencia de género

La infrarrepresentacion femenina se ha analizado de forma tangencial en todos los ambitos objeto de nuestro
diagnéstico.

En definitiva, la realizacién del diagndstico nos ha proporcionado un mejor conocimiento interno y significa un paso
mas en el compromiso con la igualdad de oportunidades en la organizacién. Ademas, nos permite prepararnos para
futuros cambios, dar respuesta a las necesidades del personal y de modernizacion de la empresa y es el punto de
partida necesario para la integracidn de la igualdad y la confeccién de nuevo Plan de Igualdad.
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I Conclusiones y objetivos

Conclusiones del diagndstico

A continuacién se exponen a modo de resumen todas las conclusiones extraidas de cada materia
analizada:

Conclusiones. Plantilla.

Se observa clara infrarrepresentacién femenina de la plantilla en ambas empresas.
En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. la distribucién es de 87% (hombres) y 13% (mujeres).

En MASTER SECURITY 3000 S.L. la distribucion es de 86% (hombres) y 14 % (mujeres). En el centro de Albacete no
hay presencia femenina. En Alicante hay 2 mujeres y en Murcia 15.

Esta diferencia porcentual hace que se considere una plantilla masculinizada, segun lo previsto en la LO
3/2007 en su Disp. Adicional 12 donde se establece como composicion equilibrada de mujeres y hombres
lo siguiente: En su conjunto las personas de cada sexo no pueden superar el 60% ni ser menos del 40%.

El convenio colectivo de aplicacion en su preambulo pone de manifiesto el firme propésito de las partes
firmantes de adaptar el sector de la Vigilancia a los importantes cambios producidos en la sociedad tanto
a nivel técnico, productivo, social, ..., hablando de una “transicion equilibrada del sector” tanto para las
empresas como para las personas trabajadoras. Se considera, con ello, fundamental trabajar en la
percepcion que se tiene desde el exterior de este tipo de trabajo, propdésito de hacer esta eleccion laboral
como una trayectoria profesional atractiva y dotada de reconocimiento social, promoviendo politicas que
aborden la diversidad en las personas trabajadoras, incluyendo por tanto la diversidad funcional, de
género, personas migrantes, menores, ...

Toda la plantilla de ambas empresas es de vinculacion directa, no hay personal de ETT.

Respecto a la edad de la plantilla de ambas empresas:

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A, La mayoria de la plantilla se encuentra entre las franjas de edad de 36
y 45 afos hasta 56 y 65 afios. Se esta ante una plantilla de edad media- alta.

En la empresa MASTER SECURITY 3000 S.L., en términos generales el mayor volumen de personal se encuentra en
las franjas de edad de 25 a 45 afios, por lo que se estd también ante una plantilla media, no tan alta como la anterior
Cabe destacar que del total de 17 mujeres que hay en esta empresa (2 en Alicante y 15 en Murcia) la franja de 56 a
65 afios es la que mayor presencia femenina tiene, supone el 41% del total de mujeres en la empresa. Es una
representacién con una edad elevada por encima de la media nacional que se encuentra en 43 afios.

Ambas empresas tienen una plantilla con una antigiiedad inferior a 5 aflos en su mayoria. Se puede
apreciar rotacion frecuente. Esta circunstancia estd motivada por el tipo de actividad de servicios de
vigilancia para cubrir diferentes eventos como: ferias, congresos, corridas de toros, carnavales,
competiciones deportivas, festivales de musica...) donde el personal con el puesto de vigilante de
seguridad no es estable:

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. el porcentaje de hombres y mujeres que se encuentra
en la franja de menos de 5 afios asciende a 49% (40% hombres (22) y el 9% mujeres (5) sobre el total de
las 55 personas que componen el 100% de la plantilla).

En MASTER SECURITY 3000 S.L. ese porcentaje de hombres y mujeres que se encuentra en la franja
de menos de 5 afios asciende al 69% (59% hombres (73) y el 10% mujeres (12) sobre el total de 123 que
componen la plantilla).

En ambas entidades se observa un bajo porcentaje de personal a jornada parcial:

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. se observa de manera aislada en diferentes puestos
de trabajo. Solo el 11% tiene jornada parcial, del cual 4 son hombres y 2 son mujeres.

Los puestos desempefiados por mujeres con jornada parcial son: puesto de Ingeniero/a y el de Titulado/a
superior (Técnico/a RRHH).

Si comparamos estos datos sobre el total de hombres y mujeres que hay en la empresa del total de 7
mujeres en la empresa, 2 estan a jornada parcial (29%) a diferencia de los hombres que suponen el 8%
de los 48 que son.

EL 89% de la plantilla tiene jornada completa: 80% hombres (44) y 9% mujeres (5).
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En MASTER SECURITY 3000 S.L. la jornada parcial se concentra sobre todo en el puesto de vigilante
de seguridad (14 hombres y 4 mujeres) suponiendo el 14% sobre el total de la plantilla, recayendo en el
puesto de Vigilante de seguridad en su mayoria.

De los porcentajes de personal a jornada parcial, el volumen de mujeres es mayor en cada una de las
empresas al analizar el nUmero total de hombres y mujeres en este tipo de jornada. Analizada esta
cuestion, las 2 mujeres que tienen jornada parcial en GESTION Y CONTROL S.A. y las 2 que aparecen
en el centro de Murcia de MASTER SERCURITY 3000 SL. Son las mismas personas. Estas 2
trabajadoras estdn contratadas en ambas empresas al 50% de jornada en cada una. Salvo esta
circunstancia, el resto de personal a jornada parcial viene motivado por las necesidades de los servicios
a cubrir que no requieren una jornada mayor.

En GESTION Y CONTROL S.A la jornada parcial supone el 29% del total de mujeres.
En MASTER SECURITY 3000 S.L. supone el 24%.

En ambas empresas la contratacion indefinida es la predominante:

76% en GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

83% en MASTER SECURITY 3000 S.L.

Los puestos donde se observa el porcentaje de eventualidad son, sobre todo, de vigilantes de seguridad,
lo cual puede deberse a la eventualidad de la actividad que las entidades desarrollan, sin que pueda
apreciarse discriminacion de género en este sentido.

En ambas empresas se observa una clara segregacion vertical donde los puestos de responsabilidad
estan desempefiados por hombres; y también se observa segregacion horizontal no habiendo presencia
femenina en la mayoria de los puestos de trabajo. Los diferentes departamentos de ambas organizaciones
estan masculinizados.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A la escasa presencia femenina (13%) esta presente en
los diferentes departamentos, excepto en el de “SISTEMAS” donde no hay ninguna mujer.

El puesto OPERADOR/A CENTRAL RECEPTORA en el departamento de CRA tiene el mayor volumen
de mujeres: 3.

En MASTER SECURITY 3000 SL el 14% de la plantilla son mujeres concentrandose 16 de ellas excepto
una IINGENIERA, en el puesto de VIGILANTE DE SEGURIDAD en el departamento de SEGURIDAD, no
habiendo presencia femenina en el resto de la organizacion.

Respecto al nivel formativo, en ambas entidades no se observa ni infra ni sobre cualificacién. Aquellos
puestos de trabajo que requieren formacién especifica y/o cualificada estan desempefiados por personas
que ostentan dicha formacion:

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A, el 80% de la plantilla tiene responsabilidades familiares,
respecto a la tenencia de hijos menores de 12 afios. El 67% recae en hombres y el 13% en mujeres.

En MASTER SECURITY 3000 SL. el 59% de la plantilla tiene responsabilidades familiares. Recayendo el
49% en hombres y el 10% en mujeres.

Conclusiones. Seleccion.

La empresa cuenta con un procedimiento de seleccion de personal y también tiene definidos los diferentes
perfiles de los puestos de trabajo.

El perfil profesional se define de manera previa al inicio del proceso de seleccion, en funcién de sus
caracteristicas competenciales, técnicas, profesionales y de sus cometidos especificos, sin afadir
exigencias innecesarias que excluyan a personas validas para el puesto y sin que en, ningln caso, se
haga referencia a uno u otro sexo.

En las pruebas de seleccién se desarrollan criterios homogéneos para ambos sexos, con indicadores
cuantificables y valorables, establecidos de antemano. Todas las personas candidatas se someteran a
las mismas pruebas.

La entrevista evita cuestiones no relacionadas con el desempefio del puesto que puedan ser susceptibles
de interpretacion estereotipada y discriminatoria. Las cuestiones personales son irrelevantes a la hora de
definir las capacidades de la persona candidata para desempefiar el puesto de trabajo en cuestion.

Se cuida no sobrevalorar las habilidades y rasgos identificados socialmente como caracteristicas propias
de un sexo u otro.
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La decision sobre la candidatura mas adecuada no se realiza durante la entrevista, sino al final del proceso
e integrando toda la informacién con las necesarias garantias de ecuanimidad.

Tras la implantacion del Plan de Igualdad anterior las 2 empresas objeto de la presente negociacion de
este 2° plan de igualdad han realizado y cumplido con la bateria de medidas aprobadas para esta materia
de “Seleccion”.

Conclusiones. Contratacion.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A en 2024 se han realizado 15 contrataciones, de las que
el 87% (13) son hombres y el 13% mujeres (2). La mayoria de las contrataciones son vigilantes de
seguridad.

En MASTER SECURITY 3000 SL. Se han realizado 101 contrataciones, 83 son hombres (82%) y 18 son
mujeres (18%). Siendo el puesto de Vigilante de seguridad el mas contratado.

Por demés, la empresa MASTER SECURITY 3000 S.L. ha realizado 17 subrogaciones de personal en la
categoria de VIGILANTE DE SEGURIDAD: 11 hombres y 6 mujeres.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A en 2024 se han realizado 12 ceses, de los que el 82%
(11) son hombres y el 8% mujeres (1). Los puestos de trabajo donde se han realizado dichos ceses han
sido en operador/a central, técnico/a sistema y vigilante de seguridad.

En MASTER SECURITY 3000 SL. Los ceses han sido 126, de los cuales 103 son hombres (82%) y 23
son mujeres (18%). Aqui los puestos de trabajo donde se han realizado dichos ceses han sido guarda de
campo, psicologo/a, técnico/a sistema y vigilante de seguridad.

Se presentan unas tablas comparativas donde se aprecia el n° de altas y bajas realizadas durante ef afio
2024 diferenciadas por puesto de trabajo y sexo.

% DISTRIBUCION
ALTAS ANO 2024 GESTION DE  SOBRE TOTAL DE

% DISTRIBUCION
CESES ANO 2024 GESTION DE | SOBRE TOTAL DE

SEGURIDAD Y CONTROL S.A. PLANTILLA SEGURIDAD Y CONTROL S.A. PLANTILLA
HOMBRES = MUJERES | TOTAL HOMBRE | MUJER HOMBRES MUJERES TOTAL | HOMBRE MUJER
OPERADOR/A 3 1 4 20% 7% OPERADOR CENTRAL 4 1 5 33% 8%
SISTEMAS ° ° ° °
TECNICO SISTEMAS 3 0 3 20% 0% TECNICO SISTEMAS 2 0 2 17% 0%
VIGILANTE
0, 0, 0 0,
VIGILANTE SEGURIDAD / ! 8 47% 7% SEGURIDAD > 0 > 42% 0%
13 2 15 87% 13% 11 1 12 92% 8%

% DISTRIBUCION
ALTAS ANO 2024 MASTER SOBRE TOTAL DE

% DISTRIBUCION
CESES ANO 2024 MASTER SOBRE TOTAL DE

SECURITY 3000 S.L. PLANTILLA SECURITY 3000 S.L. PLANTILLA
HOMBRES MUJERES | TOTAL HOMBRE | MUJER HOMBRES MUJERES TOTAL | HOMBRE = MUJER
COMERCIAL 1 0 1 1% 0% GUARDA DE CAMPO 3 2 5 2% 2%
GUARDA DE CAMPO 3 2 5 3% 2% PSICOLOGO/A 0 1 1 0% 1%
TECNICO SISTEMAS 11 0 11 11% 0% TECNICO SISTEMAS 5 0 5 4% 0%
VIGILANTE
0, 0, 0, 0,

VIGILANTE SEGURIDAD 68 16 84 67% 16% SEGURIDAD 9 20 115 75% 16%

83 18 101 82% 18% 103 23 126 82% 18%

Teniendo en cuenta las subrogaciones realizadas en MASTER SECURITY 3000 S.L., se observan en
ambas entidades cierta equivalencia entre las altas y ceses.

Conclusiones. Clasificacion profesional.

La 12 conclusion que se extrae del analisis de los diferentes puestos de trabajo en la empresa es una
evidente masculinizacion de la plantilla, motivado por la masculinizacion del sector.

En GESTION DE SEGURIDAD y CONTROL S.A. la distribucién es de 87% (hombres) y 13% (mujeres).

En MASTER SECURITY 3000 S.L. la distribucion es de 86% (hombres) y 14 % (mujeres). En esta empresa, 2 centros
de trabajo no tienen presencia femenina (Alicante y Albacete). Solo en Murcia se evidencia dicha presencia.
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Se utiliza una ficha con denominacién del puesto con sus funciones y responsabilidades para la
descripcion de los perfiles profesionales. Se prevé profundizar en este aspecto y utilizar un modelo de
ficha més completo.

Todos los departamentos de la organizacion estdn masculinizados. Se observa una evidente segregacion
tanto vertical como horizontal:

- Segregacion vertical.- No hay presencia femenina en ninguno de los puestos de responsabilidad de
la empresa.

- Segregacion horizontal.- En la mayoria de los puestos de trabajo o no hay presencia femenina o es
muy escasa. Donde mas se aprecia su presencia es en el puesto de “vigilante de seguridad”

La empresa lleva a cabo diferentes actuaciones para minimizar aquellas causas que contribuyen a la
masculinizacién del sector impulsando acciones que puedan captar el interés por el sexo femenino no
obteniendo de momento los resultados deseados:

- Ofertas de empleo con lenguaje neutro, no sexista con mensajes atractivos para el sexo femenino
introduciendo el compromiso de la organizacion por la igualdad.

- Comunicaciones a los centros formativos sobre el compromiso de la organizacion con la igualdad,
priorizando en el alumnado femenino para la realizacion de préacticas.

- Elaboracién e roll-up para ferias, ... donde aparece la imagen de la mujer y hombre como perfiles
idoneos de contratacion.

- Actualizacion de la web corporativa en términos de igualdad.

- Etce, ...

Se dispone de bases de datos desagregada por sexo, tipo de contrato, jornada, ..., al igual que de datos
estadisticos puestos a disposicion de la comisién negociadora del plan de igualdad para la elaboracion
del presente informe.

En ninguna de las entidades se observa ni infra ni sobre cualificacion. Aquellos puestos de trabajo que
requieren formaciéon especifica y/o cualificada estan desempefiados por personas que ostentan dicha
formacion. Poniéndose de manifiesto en la tabla anteriormente presentada sobre el nivel de estudios y
puestos de trabajo desagregada por sexo.

Conclusiones. Formacion.

Anualmente se realiza la planificacion de las posibles necesidades para el afio siguiente atendiendo a las
necesidades detectadas, continuas novedades tecnoldgicas, .... Plan de formacién anual.

La empresa realiza una planificacion sobre la formacion a realizar en funcion de las necesidades
detectadas, novedades tecnoldgicas, ...

La formacion se realiza siempre dentro del horario laboral.
Las acciones formativas se dan a conocer a la plantilla a través de la intranet BILKY.

La formacién obligatoria la realiza toda aquella persona que no la haya realizado y siempre que sea
necesario.

La formacion voluntaria se realiza a peticion de alguna persona trabajadora o se les ofrece.

En el plan de formacién puesto en marcha se establecen una serie de criterios presentes a la hora de
organizar la formacion:

- La realizacion de cursos sea en horario laboral o, en caso de no poder serlo, consensuar formas de
compensacion del tiempo empleado fuera del horario laboral.

- Todos los cursos presenciales se impartan en las propias instalaciones de la empresa.

- Los cursos tengan enfoque desde una perspectiva de género o un moédulo especifico en materia de
igualdad de oportunidades.

- Ofertar los cursos a las personas trabajadoras que se encuentren en situacion de excedencia por motivos
familiares o con el contrato suspendido por razones vinculadas a la conciliacién de la vida laboral y
familiar.
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- Proponer acciones formativas de caracter profesional a quienes se reincorporan en la Empresa tras la
finalizacion de la suspension de contrato, por maternidad y paternidad, excedencias y bajas de larga
duracion.

- Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocion a
puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones en las que estén
subrepresentadas.

- Realizar formaciones especificas en materia de igualdad, acoso sexual y acoso por razon de sexo.

A lo largo de la vigencia del plan de igualdad anterior se han ido realizando acciones formativas en esta
materia al conjunto de la plantilla, estando pendiente llegar al 100% de la misma.

Al inicio de entrar en vigor, en el afio 2022 se impartié formacion a 84 personas (guardas de campo y
vigilantes de seguridad).

En 2023 se impartié formacion en Igualdad a 8 personas.

En 2024 se introducen modulos de igualdad en todas las acciones formativas de reciclaje, formacion
periddica, ...; también se introduce en todos los kits de bienvenida y acogida a una nueva persona
trabajadora dicho modulo de igualdad y un diptico informativo sobre el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo.

Las personas que componen el departamento de RRHH en la organizacion estan adquiriendo los
conocimientos oportunos en esta materia al igual que en tema de acoso sexual y por razén de sexo.

Conclusién. Promocion.

Con la implantacién del plan anterior se adoptaron unas pautas a seguir en caso de producirse alguna
situacion de promocion interna.

Los criterios a tener en cuenta son:

o] Méritos o resultados obtenidos.
o] Formacion.

o] Antiguiedad.

0 Capacidad organizativa.

Al igual que en proceso de seleccion las personas que intervengan seran la persona responsable de
RRHH y responsable del departamento. Interviniendo la Direccion de la organizacion si el puesto a
promocionar es de alta responsabilidad y jerarquia.

Con las pautas de promocion implantadas en la organizacién se disefiara un proceso de seleccién basado
en la evaluacion objetiva de capacidades y habilidades de las personas candidatas al puesto
promocionado.

Existen departamentos susceptibles de estas situaciones: SEGURIDAD, CRA, INSTALADORA, ...
Conclusiones. Condiciones de trabajo.

El convenio colectivo aplicable adquiere un firme propdsito en realizar mejoras cualitativas y cuantitativas
que favorezcan la percepcion de este sector desde el exterior, con el propdsito de atraer a un mayor
namero de potenciales personas trabajadoras.

En su articulado se observan algunas mejoras que contribuyen a la conciliacion laboral y familiar: ayuda
por hijos y conyuge discapacitados, ...; respecto a la jornada laboral (libranza de al menos un fin de
semana al mes, cuadrantes anuales para personal estable, ...).

Atendiendo a las Condiciones de trabajo (jornada, horario, ..., no se observa ninguna discriminacion por
género. Toda la plantilla, independientemente del sexo, se rige por lo establecido en el convenio colectivo
de aplicacion.

En ambas entidades se observan diferentes tipos de turnos en funcion de los departamentos y puestos
de trabajo.

Los departamentos de ADMINISTRACION, RRHH ...... tienen turnos intensivos de lunes a viernes.
Los departamentos COMERCIAL. INSTALADORA...... tienen turno partido de lunes a viernes.
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En el departamento de SEGURIDAD y CRA. Se observan diferentes horarios: turnos intensivos, turnos
partidos 6 turnos rotativos de L a D de mafanas, tardes y noches.

Normalmente los turnos son de 8 horas diarias.

Durante el ejercicio analizado (2024) se han producido:

En la empresa GESTION SEGURIDAD Y CONTROL DE LORCA S.A un total de 20 episodios de
incapacidad temporal. 18 son de hombres y 2 de mujeres.

En MASTER SECURITY 3000 S.L. se han producido un total de episodios de bajas médicas.
Durante el ejercicio analizado (2024) se han producido 39 bajas médicas, distribuidas entre contingencias
comunes y accidentes laborales. 34 corresponden a hombres y 5 a mujeres.

A lo largo del afo analizado (2024) se han disfrutado de 5 permisos de paternidad:
1 de un técnico especialista en GESTION SEGURIDAD Y CONTROL DE LORCA S.A
4 (2 Técnicos Especialista, 1 Tec. Oficial 32y 1 Vigilante)

El Plan de prevencién de riesgos laborales de la empresa y la Evaluacion de riesgos se han elaborado
bajo la perspectiva de género.

Conclusiones. Conciliacion y corresponsabilidad.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. el 80% de la plantilla tiene responsabilidades familiares,
respecto a la tenencia de hijos menores de 12 afios. El 67% recae en hombres y el 13% en mujeres.

En MASTER SECURITY 3000 S.L. el 59% de la plantilla tiene responsabilidades familiares. Recayendo
el 49% en hombres y el 10% en mujeres.

A lo largo del afio analizado (2024) se han disfrutado de 5 permisos de paternidad:

1 de un técnico especialista en GESTION SEGURIDAD Y CONTROL DE LORCA S.A

4 (2 Técnicos Especialista, 1 Tec. Oficial 32 y 1 Vigilante)

Tras la negociacion del anterior plan de igualdad se aprobaron una serie de medidas que mejoran lo
previsto en la normativa aplicable. Se aporta relacién de medidas.

En la actualidad se ha puesto en funcionamiento un registro para controlar la solicitud y concesion de las
diferentes medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar.

La empresa establece como canal de comunicacion la intranet BILKY.
Conclusiones. Retribuciones

La empresa aporta para el andlisis de esta materia los correspondientes registros retributivos conforme a
la herramienta facilitada por el Ministerio de Igualdad de ambas empresas.

Tanto la valoracion de los puestos de trabajo y el analisis de los registros retributivos estan en proceso
de estudio y analisis para realizar la correspondiente auditoria retributiva.

Conclusiones. Acoso sexual y por razon de sexo.

La empresa dispone de un protocolo para la prevencion y actuacion en casos de acoso sexual y por razén
de sexo de fecha 23.12.2021.

La organizacion dispone de una comision instructora paritaria constituida en el anterior plan de igualdad.

Se dispone de un canal de denuncias a traves del correo electrénico igualdad @gruposecurity.es dirigido
a la persona agente de igualdad designada por la empresa.

En la actualidad el personal de RRHH y las personas que integran la comision instructora disponen de
formacion en esta materia.

Se informa al aplantilla a través de BILKY de la existencia del protocolo existente. Ademas, se les entrega
dipticos informativos.

Conclusiones. Violencia de género.

La empresa, dispone de una relacién de medidas centradas en:
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e Aportar informacion a las trabajadoras sobre los derechos laborales de las mujeres que sufren
violencia y su forma de ejercitarlos.

e Realizar alguna actuacion de sensibilizacion en esta materia.
¢ Elaboracion de procedimientos especificos o programas de proteccion y/o asistencia.
Objetivos generales

El objeto principal del plan de igualdad sera seguir en la consecucion de la plena igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa, estableciendo medidas correctoras para corregir los desequilibrios detectados
y acciones preventivas para aquellos desequilibrios potenciales.

En términos generales, la organizacion adecuara todo su sistema a la perspectiva de género difundiendo
la cultura de la igualdad bajo el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Se elaboraran revisaran protocolos, planes de actuacion, ... utilizando un lenguaje inclusivo, no sexista
gue mejore su funcionamiento en la practica y ayude a la empresa a obtener resultados eficientes.

La comunicacioén, informacion, ... a la plantilla sobre la existencia del Plan de Igualdad y su puesta en
marcha sera un elemento prioritario, asi como su comunicacion a otros agentes externos: clientes,
proveedores, ...

I Documentacion anexa
ANEXO 1. INFORME DE DIAGNOSTICO PREVIO
ANEXO 2. LISTADO DE MEDIDAS PARA LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD
ANEXO 3. INFORME DE OBJETIVOS Y MEDIDAS
ANEXO 4. AUDITORIA RETRIBUTIVA

ANEXO 5. PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

ANEXO 6. PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO Y/O DE VIOLENCIA SEXUAL
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ANEXO 1 INFORME DIAGNOSTICO PREVIO
1. Diagnostico

La realizacién del diagndstico es un requisito indispensable para la realizacion del Plan de igualdad, de
acuerdo con el articulo 46 de la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y con el articulo 7 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.

Este informe de diagnostico ha sido elaborado por la comisién negociadora del plan de igualdad,
atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Para la elaboracion del mismo, las personas que han integrado la comisiébn negociadora han tenido
acceso a cuanta documentacion e informacion resultaba necesaria.

Los objetivos que hemos perseguido con la realizacion de este diagnéstico son varios:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacién y de la
composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las préacticas de gestion de los recursos
humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las trabajadoras y
los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

o Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificulten el avance en la consecucién de la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios en la gestion que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento
general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacion de un Plan de Igualdad.

La informacion recogida en este informe es fruto del andlisis de los siguientes ambitos segln establece
el Art. 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro:

j. Proceso de seleccion y contratacion.

k. Clasificacion profesional.

Formacion.

. Promocién profesional.
*Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

T © = 3

Infrarrepresentacion femenina. Se ha analizado de forma tangencial en todos los ambitos objeto
de nuestro diagnéstico.

Retribuciones.

2

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

*Segun establece este art. 7.2. “ El diagndstico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo
de la empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
esta integrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres
tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta, incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en
centros de trabajo ajenos o mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos
de puesta a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencién de riesgos laborales, en
gue este se preste.

Con todo ello, la realizacion del diagnostico nos ha proporcionado un mejor conocimiento interno y
significa un paso mas en el compromiso adquirido con la igualdad de oportunidades en la organizacién
desde hace 4 afios cuando se negoci6 e implanto el ler Plan de Igualdad en las 2 sociedades objeto de
esta nueva negociacion. Con ello, nos permite seguir avanzando en futuros cambios, dar respuesta a las
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necesidades del personal y de modernizacidon de la empresa, siendo el punto de partida necesario para
la integracion de la igualdad y la confeccién de nuevo Plan de Igualdad.

Metodologia

Se describe a continuacion la metodologia utilizada para la realizacion de este diagndstico: los datos
analizados, la fecha de recogida de informacién y de realizacion del diagnéstico, asi como una referencia
a las personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién tal como exige el apartado 1.3°
del Anexo del RD 901/2020.

Proceso y metodologia utilizada

Se ha contratado a una empresa consultora externa por parte de la empresa para coordinar junto a la
comision negociadora la elaboracion del Plan de Igualdad. Seré la encargada de proporcionar toda la
documentacion e informacion necesaria.

Se han analizado una serie de datos cuantitativos y cualitativos a través de la siguiente metodologia:

e Analisis datos cualitativos.- Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas
(manuales, procedimientos, protocolos, ...).

e Andlisis datos cuantitativos.- Calculo de ratios en relacion a la representatividad de género y
sobre los procesos de Recursos Humanos (tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso,
promociones, condiciones laborales, ...).

Datos analizados

Para la elaboracion del Informe de diagndéstico previo son necesarios una serie de datos cualitativos y
cuantitativos referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan segun lo establecido en el art.
46.2 de la L.O. 3/2007:

- Proceso de seleccién y contratacion

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocién profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre hombre y mujer.

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

- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Ademas, se han incorporado otras materias adicionales a las contenidas en dicho art. 46:

- Salud laboral desde la perspectiva de género.
- Lenguaje y comunicacion no sexista.
- Violencia de género

Fecha de recogida de informacion

Durante el 1ler semestre de 2025

Fecha de realizacion del diagnéstico

20.10.2025

Personas que han intervenido en su realizacion

D. ROQUE MULA MOYA, en calidad de ADMINISTRADOR.

D2 ANA ESTHER ALCARAZ PEREZ, en calidad de AGENTE DE IGUALDAD y PERSONAL ADJUNTO
A RRHH.

D. DIEGO MARTINEZ RUIZ, en calidad de RESPONSABLE DE RRHH.

D. JAIME LOPEZ NAVARRO, en representacion de las personas trabajadoras por parte de CCOO-
Habitat.
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D2, MARIA VICTORIA EMBID MARTIN, en representacion de las personas trabajadoras por parte de
FeSMC- UGT.

D2, VANESA NAVARRO RODRIGUEZ, en representacion de las personas trabajadoras por parte de
FTSP- USO.

Plantilla

En este apartado se describen las caracteristicas generales de la plantilla: Se establecen los porcentajes
y nimero de mujeres y hombres atendiendo al sexo, vinculacion, edad, antigiedad, tipo de jornada, nivel
formativo, discapacidad y por departamento y puestos de trabajo.

Se exponen datos estadisticos de ambas entidades:
TOTAL PLANTILLA

Concentracion y distribucién de la plantilla segun sexo

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% CONCENTRACION % CONCENTRACION % DISTRIBUCION SOBRE
TOTAL SOBRE EL TOTAL DE SOBRE EL TOTAL DE EL TOTAL DE LA
CADA CENTRO CADA SEXO PLANTILLA
HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER
48 7 55 87,3% 12,7% 100% 100% 87,3% 13%
TOTAL 48 7 55 87% 13%

MASTER SECURITY 3000 S.L.

% CONCENTRACION % CONCENTRACION % DISTRIBUCION SOBRE
SOBRE EL TOTAL DE SOBRE EL TOTAL DE EL TOTAL DE LA
CADA CENTRO CADA SEXO PLANTILLA

CENTRO DE TOTAL POR
TRABAJO CENTRO

HOMBRES MUIJER HOMBRE MUIJER HOMBRE MUIJER HOMBRE MUIJER
ALICANTE 5 2 7 71,4% 28,6% 5% 12% 4,1% 2%
ALBECETE 3 0 3 100,0% 0,0% 3% 0% 2,4% 0%
MURCIA 98 15 113 86,7% 13,3% 92% 88% 79,7% 12%
TOTAL 106 17 123 86% 14%

En ambas entidades se observa una plantilla desequilibrada segun lo previsto en la LO 3/2007 en su Disp.
Adicional 12. Para considerar una composicién equilibrada de mujeres y hombres el conjunto de personas de cada
sexo no puede superar el 60% ni ser menos del 40%.

En GESTION DE SEGURIDAD y CONTROL S.A. la distribucién es de 87% (hombres) y 13% (mujeres).

En MASTER SECURITY 3000 S.L. la distribucion es de 86% (hombres) y 14 % (mujeres). En el centro de Albacete no
hay presencia femenina. En Alicante hay 2 mujeres y en Murcia 15.

Contratacion directa

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. MASTER SECURITY 3000 S.L.
VINCULACION ‘ DIRECTA ‘ % ‘ INDIRECTA | % ‘ VINCULACION ‘ DIRECTA % INDIRECTA %
HOMBRE 48 87% 0 0,0% HOMBRE 106 86% 0 0,0%
MUJER 7 13% 0 0,0% MUIJER 17 14% 0 0,0%
TOTAL 55 100% TOTAL 123 100%
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La plantilla de ambas entidades tiene contratacién directa. No se acude a empresas de trabajo temporal.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD

La informacién que desprende este tipo de plantilla puede ayudar a la organizacion a analizar la
demografia de la plantilla para establecer politicas de contrataciones, jubilaciones, revision de
competencias, ...

A continuacion se exponen tablas diferenciadas de ambas entidades y una tabla comparativa de ambas

entidades.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A

% CONCENTRACION = % CONCENTRACION

SEXO F.I:;LAJIA POR FRANJA DE SOBRE ELTOTALDE | % DISTRIBUCION
EDAD CADA SEXO
HOMBRES ‘ MUJER ‘ HOMBRE MUIJER | HOMBRE MUIJER | HOMBRE MUIJER

MENOR 25 ANOS 3 0 3 100,0% 0,0% 6,3% 0% 5,5% 0%
DE 25 A 35 ANOS 1 0 1 100,0% 0,0% 2,1% 0% 1,8% 0%
DE 36 A 45 ANOS 14 3 17 82,4% 17,6% 29,2% 43% 25,5% 5%
DE 46 A 55 ANOS 13 2 15 86,7% 13,3% 27,1% 29% 23,6% 4%
DE 56 A 65 ANOS 15 2 17 88,2% 11,8% 31,3% 29% 27,3% 4%
MAS DE 65 2 0 2 100,0% 0,0% 4,2% 0% 3,6% 0%
TOTAL 48 7 55 87% 13%

En esta tabla se ha segregado a toda la plantilla en diferentes franjas de edad por centros de trabajo.
La mayoria de la plantilla de esta empresa se encuentra entre las franjas de edad de 36 y 45 afios hasta
56 y 65 afios.

MASTER SECURITY 3000 S.L.

CENTRO DE TOTAL CONCEI\:{;RACION CONCEI\:{:RACION
TRABAJO CE';?; o PORFRANJADE  SOBRE ELTOTAL % DISTRIBUCION
EDAD DE CADA SEXO
HOMBRES MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUIJER | HOMBRE MUJER
DE 25 A 35 ANOS 1 0 1 100,0% | 0,0% 0,9% 0% 0,8% 0%
ALCANTE | DE36A45 ANOS 1 0 1 100,0% | 0,0% 0,9% 0% 0,8% 0%
DE 46 A 55 ANOS 2 0 2 100,0% | 0,0% 1,9% 0% 1,6% 0%
DE 56 A 65 ANOS 0 2 2 0,0% |100,0%| 0,0% 12% 0,0% 2%
DE 46 A 55 ANOS 2 0 2 100,0% | 0,0% 1,9% 0% 1,6% 0%
ALBACETE | DE 56 A 65 ANOS 1 0 1 100,0% | 0,0% 0,9% 0% 2,4% 0%
MAS DE 65 0 0
MENOR 25 ANOS 7 1 8 87,5% | 12,5% | 6,6% 6% 5,7% 1%
DE 25 A 35 ANOS 35 1 36 97,2% | 2,8% | 33,0% 6% 28,5% 1%
MURcia  |DE 36 A 45 ANOS 35 5 40 87,5% | 12,5% | 33,0% 29% 28,5% 4%
DE 46 A 55 ANOS 11 3 14 78,6% | 21,4% | 10,4% 18% 8,9% 2%
DE 56 A 65 ANOS 10 5 15 66,7% | 33,3% | 9,4% 29% 8,1% 4%
MAS DE 65 1 0 1 100,0% | 0,0% 0,9% 0% 0,8% 0%
TOTAL 106 17 123 88% 14%
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En MASTER SECURITY 3000 S.L., en términos generales el mayor volumen de personal se encuentra

en las franjas de edad de 25 a 45 afos.
No obstante, cabe destacar que de las 17 mujeres (2 en Alicante y 15 en Murcia) la franja de 56 a 65 afios
es la que mayor presencia femenina tiene, supone el 41% del total de mujeres en la empresa.

La tabla que aparece a continuacién establece la comparativa de edades de ambas empresas.

MASTER SECURITY 3000 S.L.
123 |

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A

TOTAL \ 55 \ \ \ TOTAL
\ HOMBRES \ % \ MUJERES \ % HOMBRES \ %  MUJERES \ %

MENOR 25 ANOS 3 5% 0 0% MENOR 25 ANOS 7 6% 1 1%
DE 25 A 35 ANOS 1 2% 0 0% DE 25 A 35 ANOS 36 29% 1 1%
DE 36 A 45 ANOS 14 25% 3 5% DE 36 A 45 ANOS 36 29% 5 4%
DE 46 A 55 ANOS 13 24% 2 4% DE 46 A 55 ANOS 15 12% 3 2%
DE 56 A 65 ANOS 15 27% 2 4% DE 56 A 65 ANOS 11 9% 7 6%
MAS DE 65 2 4% 0 0% MAS DE 65 1 1% 0 0%

48 87% 7 13% 106 86% 17 14%

Segun los datos estamos ante una plantilla de edad media alta si atendemos al parametro medio nacional
que estd en unos 43 afios.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Con la informacion de las siguientes tablas se obtiene informacion de la plantilla en funcién del tiempo
gue llevan en la organizacion sirviendo a RRHH en la planificacién de politicas de contrataciones futuras
en funcién del talento disponible y/o la necesidad de perfiles nuevos.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% CONCENTRACION % DISTRIBUCION

% CONCENTRACION

.. TOTAL POR
ANTIGUEDAD SEXO 2ENTR8 SOBRE EL TOTAL DE SOBRE EL TOTAL DE SOBRE EL TOTAL DE
PERIODOS CADA SEXO LA PLANTILLA
HOMBRE ‘ MUIJER ‘ HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUIJER
MENOS DE 5 ANOS 22 5 27 81,5% 18,5% 45,8% 71,4% 40,0% 9%
DE 5 A 10 ANOS 15 0 15 100,0% 0,0% 31,3% 0,0% 27,3% 0%
DE 11 A 15 ANOS 7 0 100,0% 0,0% 14,6% 0,0% 12,7% 0%
MAS DE 15 ANOS 2 66,7% 33,3% 8,3% 28,6% 7,3% 4%
TOTAL 48 7 55 87,3% 12,7%

Se observa una plantilla con poca antigiiedad en la mayoria de los casos. El mayor porcentaje de hombres
y mujeres se encuentra en la franja de menos de 5 afios de antigiedad: 40% de los hombres (22) y el 9%
de mujeres (5) sobre el total de las 55 personas que componen el 100% de la plantilla.

MASTER SECURITY 3000 S.L.
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% %

. .
CENTRO DE PO TEED Tg;:" CONCENTRACION CONCENTRACION fo';':n'f:gﬂ:
TRABAJO T SOBRE ELTOTAL SOBRE EL TOTAL AU T
DE PERIODOS DE CADA SEXO
HOMBRE | MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE | MUJER HOMBRE | MUJER
MENOS DE 5 ANOS 2 2 4 50% 50% 2% 12% 1,6% 0,4%
ALICANTE DE 5 A 10 ANOS 1 0 1 100% 0% 1% 0% 0,8% 0,0%
DE 11 A 15 ANOS 0 0 1 0% 0% 0% 0% 0,0% 0,0%
MAS DE 15 ANOS 2 0 2 100% 0% 2% 0% 1,6% 0,0%
MENOS DE 5 ANOS 1 0 1 100% 0% 1% 0% 0,8% 0,0%
ALBACETE DE 5 A 10 ANOS 0 0 0 0% 0% 0% 0% 0,0% 0,0%
DE 11 A 15 ANOS 0 0 0 0% 0% 0% 0% 0,0% 0,0%
MAS DE 15 ANOS 2 0 2 100% 0% 2% 0% 1,6% 0,0%
MENOS DE 5 ANOS 70 10 80 88% 13% 66% 59% 56,9% 8,1%
MURCIA DE 5 A 10 ANOS 15 0 15 100% 0% 14% 0% 12,2% | 0,0%
DE 11 A 15 ANOS 5 1 6 83% 17% 5% 6% 4,1% 0,8%
MAS DE 15 ANOS 8 4 12 67% 33% 8% 24% 6,5% 3,3%
TOTAL 106 17 123 86,2% | 12,6%

Al igual que en la empresa anterior, en MATER SECURITY 3000 S.L. se observa una plantilla con poca
antigliedad en la mayoria de los casos. El mayor porcentaje de hombres y mujeres se encuentra en la
franja de menos de 5 afios de antigliedad: 59% de los hombres (73) y 10% de mujeres (12) sobre el total
de las 123 personas que componen el 100% de la plantilla.

La tabla que aparece a continuacién establece la comparativa de antigiiedad de ambas empresas.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. MASTER SECURITY 3000 S.L.
TOTAL 55 | | TOTAL 123
HOMBRES \ %  MUJERES \ % \ HOMBRES % MUJERES %

MENOS DE 5 ANOS 22 40% 5 9% MENOS DE 5 ANOS 73 59% 12 10%
DE 5 A 10 ANOS 15 27% 0 0% DE 5 A 10 ANOS 16 13% 0 0%
DE 11 A 15 ANOS 7 13% 0 0% DE 11 A 15 ANOS 5 4% 1 1%
MAS DE 15 ANOS 4 7% 2 4% MAS DE 15 ANOS 12 10% 4 3%

48 87% 7 13% 106 86% 17 14%

Observando ambas tablas, la antigiiedad inferior a 5 afios se da en la mayoria de la plantilla de ambas
empresas. Esta circunstancia esta motivada por el tipo de actividad de servicios de vigilancia para cubrir
diferentes eventos como: ferias, congresos, corridas de toros, carnavales, competiciones deportivas,
festivales de musica...) donde el personal con el puesto de vigilante de seguridad no es estable debido a
la eventualidad de los servicios.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

En funcion del sector de actividad de la organizacion, el andlisis del tipo de jornada en la plantilla nos
ayuda a conocer la demanda del servicio que se presta y también permite conocer posibles brechas de
género.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.
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% CONCENTRACION % DISTRIBUCION

% CONCENTRACION

JORNADA SEXO Tg:ﬁ:_:gR SOBRE ELTOTALDE SOBRE ELTOTALDE SOBRE EL TOTAL DE
TIPO DE JORNADA CADA SEXO LA PLANTILLA
HOMBRES ‘ MUJER ‘ HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE | MUIJER
PARCIAL 4 2 6 67% 33% 8% 29% 7% 4%
COMPLETA 44 5 49 90% 10% 92% 71% 80% 9%
TOTAL 48 7 55 87% 13%

EL 89% de la plantilla tiene jornada completa: 80% hombres (44) y 9% mujeres (5). Solo el 11% tiene
jornada parcial. Del cual 4 son hombres y 2 son mujeres. Si comparamos estos datos sobre el total de
hombres y mujeres que hay en la empresa del total de 7 mujeres en la empresa, 2 estan a jornada parcial

(29%) a diferencia de los hombres que suponen el 8% de los 48 que son.
MASTER SECURITY 3000 S.L.

%

%

0 a
CENTRO DE JORNADA Tg;:L CONCENTRACION CONCENTRACION ?O[LIZZF:EIII_B[TJSITCAII\_‘
TRABAJO CENTRO SOBRE EL TOTAL  SOBRE EL TOTAL DE LA PLANTILLA
DE CADA CENTRO  DE CADA SEXO
HOMBRES | MUJER

ALICANTE PARCIAL 1 2 3 33,3% 66,7% 0,9% 11,8% 0,8% 2%

COMPLETA 4 0 4 100,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,3% 0%

ALBACETE PARCIAL 100,0% 0,0% 0,9% 0,0% 0,8% 0%

COMPLETA 2 100,0% 0,0% 1,9% 0,0% 1,6% 0%

MURCIA PARCIAL 14 2 16 87,5% 12,5% 13,2% 11,8% 11,4% 2%
COMPLETA 84 13 97 86,6% 13,4% 79,2% 76,5% 68,3% 11%

TOTAL 106 17 123 86% 14%

La mayoria de la plantilla estéa a jornada completa: 73% hombres y 11% mujeres sobre el total de plantilla.
A continuacion se expone tablas comparativas de ambas empresas.

MASTER SECURITY 3000 S.L.
%

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.
%

CONCENTACION % DISTRIBUCION CONCENTACION % DISTRIBUCION
SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE

CADA SEXO PLANTILLA CADA SEXO PLANTILLA
HOMBRES | MUJERES HOMBRE | MUJER TOTAL | HOMBRE | MUJER HOMBRES MUJERES HOMBRE MUJER TOTAL HOMBRE MUIJER
COMPLETA 44 5 92% 71% 49 80% | 9% COMPLETA 90 13 85% 76% | 103 73% | 11%
4 2 8% 29% 6 7% | 4% PARCIAL 16 4 15% 24% 20 13% | 3%
48 7 55 87% | 13% 106 17 123 86% | 14%

En ambas entidades la jornada completa tiene mayor presencia que la jornada parcial:

En GESTION Y CONTROL S.A el 89% y en MASTER SECURITY 3000 S.L. el 84%.

De los porcentajes de personal a jornada parcial, el volumen de mujeres es mayor en cada una de las
empresas al analizar el nimero total de hombres y mujeres en este tipo de jornada. Analizada esta
cuestion, las 2 mujeres que tienen jornada parcial en GESTION Y CONTROL S.A. y las 2 que aparecen
en el centro de Murcia de MASTER SERCURITY 3000 SL. Son las mismas personas. Estas 2
trabajadoras estan contratadas en ambas empresas al 50% de jornada en cada una. Salvo esta
circunstancia, el resto de personal a jornada parcial viene motivado por las necesidades de los servicios
a cubrir que no requieren una jornada mayor.
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En GESTION Y CONTROL S.A la jornada parcial supone el 29% del total de mujeres.
En MASTER SECURITY 3000 S.L. supone el 24%.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA Y PUESTO DE TRABAJO

En las siguientes tablas se extrae informacion sobre las personas que estan a jornada parcial 6 completa
teniendo en cuenta el puesto de trabajo que desempefian.

En ambas entidades se observa un bajo porcentaje de personal a jornada parcial.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. se observa de manera aislada en diferentes puestos
de trabajo, observandose en los puestos de Operarador/a alarmas receptora 3 mujeres, en el puesto de
Ingeniero/a 1 mujer y en el de Titulado/a Superior (Técnico/a RRHH) otra mujer en puestos a jornada
parcial.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

HOMBRE MUJERES
% % % %
T N R
el SOBRE TOTAL el SOBRE TOTAL alidias SOBRE TOTAL elliiar SOBRE TOTAL
PLANTILLA PLANTILLA PLANTILLA PLANTILLA
SUPERVISOR/A CENTRAL
RECEPTORA 0 0% 1 2% 0 0% 0 0%
OPERADOR/A ALARMAS 1 2% 7 13% 0 0% 3 5%
ALMACENERO/A 0 0% 1 2% 0 0% 0 0%
INGENIERO/A 0 0% 1 2% 1 2% 0 0%
TECNICO ESPECIALISTA 0 0% 5 9% 0 0% 0 0%
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 0 0% 0 0% 0 0% 1 2%
JEFE PERSONAL 0 0% 1 2% 0 0% 0 0%
TECNICO/A RRHH 0 0% 0 0% 1 2% 0 0%
GUARDA DE CAMPO 0 0% 8 15% 0 0% 0 0%
JEFE/A SEGURIDAD 1 2% 0 0% 0 0% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 1 2% 20 36% 0 0% 1 2%
REVISOR/A SISTEMAS 1 2% 0 0% 0 0% 0 0%
55 4 7% 44 80% 2 4% 5 9%

En MASTER SECURITY 3000 S.L. la jornada parcial se concentra sobre todo en el puesto de vigilante
de seguridad (14 hombres y 4 mujeres) suponiendo el 14% sobre el total de la plantilla.

MASTER SECURITY 3000 S.L.

HOMBRE MUIJERES
% % % %
e | P e e e
aiidias SOBRE TOTAL el SOBRE TOTAL Ranclel SOBRE TOTAL el liars SOBRE TOTAL
PLANTILLA PLANTILLA PLANTILLA PLANTILLA

ADMINISTRATIVO/A 0 0% 1 1% 0 0% 0 0%
COMERCIAL 0 0% 3 2% 0 0% 0 0%
INGENIERO/A 1 1% 0 0% 0 0% 1 1%
TECNICO ESPECIALISTA 0 0% 16 13% 0 0% 0 0%
GUARDA DE CAMPO 0 0% 4 3% 0 0% 0 0%
JEFE/A SEGURIDAD 1 1% 0 0% 0 0% 0 0%
TECNICO OFICIAL 12 0 0% 1 1% 0 0% 0 0%
TECNICO OFICIAL 32 0 0% 1 1% 0 0% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 14 11% 64 52% 4 3% 12 10%
REVISOR/A SISTEMAS 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
123| 16 13% 90 73% 4 3% 13 11%
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. MASTER SECURITY 3000 S.L.
% %
CONCENTACION % DISTRIBUCION CONCENTACION % DISTRIBUCION
SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE SOBRE TOTAL DE
CADA SEXO PLANTILLA CADA SEXO PLANTILLA

HOMBRES | MUJERES HOMBRE | MUJER TOTAL HOMBRE | MUJER HOMBRES MUJERES | HOMBRE MUJER TOTAL | HOMBRE MUJER

INDEFINIDO 37 5 77% 71% 42 67% | 9% INDEFINIDO 92 10 87% 59% | 102 75% | 8%

EVENTUAL 11 2 23% 29% 13 20% | 4% EVENTUAL 14 7 13% 41% 21 11% | 6%

48 7 55 87% | 13% 106 17 123 86% | 14%

En ambas empresas la contratacion indefinida es la predominante:

76% en GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

83% en MASTER SECURITY 3000 S.L.

Los puestos donde se observa el porcentaje de eventualidad son, sobre todo, de vigilantes de seguridad,
lo cual puede deberse a la eventualidad de la actividad que las entidades desarrollan, sin que pueda
apreciarse discriminacion de género en este sentido.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTO Y PUESTO DE TRABAJO

En las siguientes tablas se pueden observar la posible existencia de segregacion horizontal y vertical que
pueda haber en las entidades, donde se muestran los niveles funcionales entre el personal y los
departamentos.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

DEPARTAMENTO PUESTO DE TRABAJO HOMBRES | % MUIJERES %

ADMINISTRACION AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 0 0% 1 2%
SUPERVISOR/A CENTRAL RECEPTORA 1 2% 0 0%
CRA OPERADOR/A ALARMAS 8 15% 3 5%
REVISOR/A SISTEMAS 1 2% 0 0%
ALMACENERO/A 1 2% 0 0%
INSTALADORA INGENIERO/A 1 2% 1 2%
TECNICO ESPECIALISTA 5 9% 0 0%
RRHH JEIFE PERSONAL 1 2% 0 0%
TECNICO/A RRHH 0 0% 1 2%
GUARDA DE CAMPO 8 15% 0 0%
SEGURIDAD JEFE/A SEGURIDAD 1 1% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 21 38% 1 2%
TOTAL 55 48 86% 7 11%

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A la escasa presencia femenina (13%) est4 presente en
los diferentes departamentos. El puesto OPERADOR/A CENTRAL RECEPTORA en el departamento de
CRA tiene el mayor volumen de mujeres: 3.

MASTER SECURITY 3000 S.L.

DEPARTAMENTO PUESTO DE TRABAJO ‘ HOMBRES % MUIJERES %
ADMINISTRACION ADMINISTRATIVO/A 1 1% 0 0%
COMERCIAL COMERCIAL 3 2% 0 0%

INGENIERO/A 1 1% 1 1%
TECNICO ESPECIALISTA 16 13% 0 0%
INSTALADORA TECNICO OFICIAL 12 1 1% 0 0%
TECNICO OFICIAL 32 1 1% 0 0%
GUARDA DE CAMPO 4 3% 0 0%
SEGURIDAD JEFE/A SEGURIDAD 1 1% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 78 63% 16 13%
SISTEMAS REVISOR/A SISTEMAS 0 0% 0 0%
TOTAL 123 106 86% 17 14%
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En MASTER SECURITY 3000 SL. El 14% de la plantilla son mujeres concentrandose 16 de ellas excepto
una IINGENIERA, en el puesto de VIGILANTE DE SEGURIDAD en el departamento de SEGURIDAD, no
habiendo presencia femenina en el resto de la organizacion.

En ambas empresas se observa una clara segregacion vertical donde los puestos de responsabilidad
estan desempefiados por hombres; y también se observa segregacion horizontal no habiendo presencia
femenina en la mayoria de los puestos de trabajo.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVEL FORMATIVO

Con las siguientes tablas nos permite conocer la distribucion de la plantilla en funcion del puesto de trabajo
que desempefia y la formacion adecuada para cada puesto en caso necesario. Se puede apreciar si existe
infra cualificacion o sobre cualificacion. Con esta informacién se permite detectar necesidades formativas,
planificacién de la plantilla, ...

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

TOTAL PLANTILLA ‘ 55 HOMBRES MUJERES

DEPARTAMENTO | PUESTO DE TRABAJO

NIVEL FORMATIVO

ADMINISTRACION | AUXILIAR ADMINISTRATIVO ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 0 0% 1 2%
SUPERVISOR/A CENTRAL RECEPTORA ESTUDIOS PRIMARIOS 1 2% 0 0%
CRA OPERADOR/A ALARMAS ESTUDIOS PRIMARIOS 8 15% 3 5%
REVISOR/A SISTEMAS F.P. REDES Y SISTEMAS 1 2% 0 0%
ALMACENERO/A ESTUDIOS PRIMARIOS 1 2% 0 0%
<o To
pedpwnazs | lnl
TECNICO ESPECIALISTA
F.P. TELECOMUNICACIONES 2 4% 0 0%
RRHH JEFE PERSONAL ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 1 2% 0 0%
TECNICO/A RRHH ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 0 0% 1 2%
GUARDA DE CAMPO ESTUDIOS PRIMARIOS 8 15% 0 0%
SEGURIDAD JEFE/A SEGURIDAD ESO 1 2% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD ESTUDIOS PRIMARIOS 21 38% 1 2%
48 87% 7 13%
MASTER SECURITY 3000 S.L.
TOTAL PLANTILLA 123 ‘ HOMBRES MUIJERES
DEPARTAMENTO PUESTO DE TRABAJO ‘ NIVEL FORMATIVO N2 % N2 %
ADMINISTRACION ADMINISTRATIVO F.P. ADMINISTRATIVO 1 1% 0 0%
COMERCIAL COMERCIAL ESTUDIOS PRIMARIOS 3 2% 0 0%
INGENIERO/A ESTUDIOS UNIVERSITARIOS 1 1% 1 1%
ESTUDIOS PRIMARIOS 11 9% 0 0%
TECNICO ESPECIALISTA F.P. INFORMATICA 1 1% 0 0%
INSTALADORA F.P. TELECOMUNICACIONES 2 2% 0 0%
F.P. ELECTRICIDAD 2 2% 0 0%
TECNICO OFICIAL 12 ESTUDIOS PRIMARIOS 1 1% 0 0%
TECNICO OFICIAL 32 ESTUDIOS PRIMARIOS 1 1% 0 0%
GUARDA DE CAMPO ESTUDIOS PRIMARIOS 4 3% 0 0%
SEGURIDAD JEFE/A SEGURIDAD ESO 1 1% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD ESTUDIOS PRIMARIOS 78 63% 16 13%
106 86% 17 14%

En ambas entidades no se observa ni infra ni sobre cualificacion. Aquellos puestos de trabajo que
requieren formacion especifica y/o cualificada estan desempefiados por personas que ostentan dicha
formacion.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Esta informacion se aporta para poder establecer una planificacion y gestion de los recursos humanos en
funcién de las responsabilidades familiares, pudiendo disefiar politicas de conciliacién de la vida laboral

y familiar.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% %
IOONSS s ToTM CONETIGON NN g
HIJOS/AS DE CADA SEXO
HOMBRES MUIJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUIJER
SIN CARGAS 0 HIJOS 11 0 11 100,0% 0,0% 22,9% 0% 20,0% 0%
1 HIJO 11 3 14 78,6% 21,4% 22,9% 43% 20,0% 5%
2 HIJOS 23 4 27 85,2% 14,8% 47,9% 57% 41,8% 7%
CON CARGAS |3 HIJOS 3 0 3 100,0% 0,0% 6,3% 0% 5,5% 0%
MAS DE 4 HIJOS 0 0,0% 0,0% 0,0% 0% 0,0% 0%
TOTAL 48 7 55 87% 13%

En esta empresa, el 80% de la plantilla tiene responsabilidades familiares, respecto a la tenencia de hijos
menores de 12 afios. El 67% recae en hombres y el 13% en mujeres.
MASTER SECURITY 3000 S.L.

% CONCENTRACION

CARGAS TOTAL % CONCENTRACION )
SOBRE ELTOTALDE % DISTRIBUCION
o
FAMILIARES FRANJA  POR N2 DE HIJOS/AS G
HOMBRES MUIER HOMBRE MUIJER
SIN CARGAS 0 HIJOS 46 5 51 90,2% 9,8% 43,4% 29% 37,4% 4%
1 HUO 21 3 24 87,5% 12,5% 19,8% 18% 17,1% 2%
2 HOS 26 4 30 86,7% 13,3% 24,5% 24% 21,1% 3%
CON CARGAS 3 HIIOS 2 11 81,8% 18,2% 8,5% 12% 7,3% 2%
MAS DE 4 HIJOS 3 7 57,1% 42,9% 3,8% 18% 3,3% 2%
TOTAL 106 17 123 86% 14%

En esta empresa el 59% de la plantilla tiene responsabilidades familiares. Recayendo el 49% en hombres
y el 10% en mujeres.

Seleccion

El acceso al empleo por parte de las personas candidatas y los procesos de seleccidn tienen las siguientes
caracteristicas:
ANALISIS CUALITATIVO

Sistemas de reclutamiento de personal empleados en la empresa

Tras la implantacion del Plan de Igualdad anterior con vigencia de 4 afios desde diciembre de 2021 hasta
diciembre de 2025, la organizacion elabor6 y puso en funcionamiento un sistema de reclutamiento incluido
en el procedimiento formal de seleccién de personal.

Con la finalidad de asegurar un procedimiento de seleccion uniforme se utilizan herramientas adecuadas
y lo més objetivas posibles orientadas estrictamente a evaluar directamente las tareas, funciones y

exigencias del puesto.

¢,Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?
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Es la Direccion y RRHH quienes establecen las necesidades y competencias requeridas para los
determinados puestos de trabajo.

El perfil profesional se define de manera previa al inicio del proceso de seleccion, en funcién de sus
caracteristicas competenciales, técnicas, profesionales y de sus cometidos especificos, sin afiadir
exigencias innecesarias que excluyan a personas validas para el puesto y sin que en, ningan caso, se
haga referencia a uno u otro sexo.

Criterios seguidos por la empresa en los procesos de seleccion

En las pruebas de seleccion se desarrollan criterios homogéneos para ambos sexos, con indicadores
cuantificables y valorables, establecidos de antemano. Todas las personas candidatas se someteran a
las mismas pruebas.

La entrevista evita cuestiones no relacionadas con el desempefio del puesto que puedan ser susceptibles
de interpretacién estereotipada y discriminatoria. Las cuestiones personales son irrelevantes a la hora de
definir las capacidades de la persona candidata para desempefiar el puesto de trabajo en cuestion.

Se cuida no sobrevalorar las habilidades y rasgos identificados socialmente como caracteristicas propias
de un sexo u otro.

La decision sobre la candidatura mas adecuada no se realiza durante la entrevista, sino al final del proceso
e integrando toda la informacién con las necesarias garantias de ecuanimidad.

En los procesos de seleccion de nuevo personal ¢ Esta previsto que en idénticas condiciones de
idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado en el grupo profesional
0 puesto que se vaya a cubrir?

Si, cuando existen equiparacion entre distintas candidaturas en condiciones de idoneidad, se analiza el
namero de mujeres y hombres del departamento al que se adscribe el puesto y se selecciona la
candidatura del sexo menos representado siempre que es posible.

¢El proceso de seleccion se encuentra sistematizado al objeto de asegurar la mayor objetividad?
¢ Qué tipo de pruebas de seleccioén se realizan?

Si, tal y como se describe en las cuestiones anteriores y se puede evidenciar en el Procedimiento de
Seleccidon aprobado en la organizacion por escrito y estandarizado.

Formacion sobre igualdad de oportunidades de los responsables de la seleccion de candidatos y
sesgos inconscientes de género

Las 2 personas que integran el departamento de RRHH y que a su vez forman parte de la comision
negociadora del presente plan tiene formacién en esta materia.

Medios y formato de publicacién de las vacantes

El medio de comunicacién interna de vacantes se realiza a través de la aplicacion Bilky (intranet).

Los canales utilizados para publicar las ofertas de empleo fuera de las empresas son diferentes:
mensajeria instantanea, web, RRSS, ... se realizan ofertas de empleo como tal.

¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa?

Si, tal y como se ha descrito anteriormente.
¢Existe en la empresa algun formulario de solicitud de empleo?

No, no se utiliza.
Importancia de la entrevista personal en el proceso de seleccion

Muy alta, formando parte importante del proceso.
Responsable de la entrevista personal

Normalmente, en todas las entrevistas participa la persona que ostenta el cargo de Resp. RRHH y también
interviene la persona resp. del servicio o departamento del puesto a cubrir.

Contenido y alcance de la entrevista personal
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Como se ha indicado anteriormente, la entrevista evita cuestiones no relacionadas con el desempefio del
puesto que puedan ser susceptibles de interpretacién estereotipada y discriminatoria. Las cuestiones

personales son irrelevantes a la hora de definir las capacidades de la persona candidata para desempeniar
el puesto de trabajo en cuestion.

¢ Se utiliza el método de «curriculum ciego»?
No.

En caso de utilizar empresas externas para la seleccién ¢Se les informa sobre los criterios de
seleccion y los compromisos acordados en la Comision Negociadora?

Normalmente no se acude a este tipo de empresas.

No obstante, la organizacion ha informado sobre los criterios de selecciébn y demas compromisos
acordados con el plan de igualdad anterior a los diferentes centros formativos que puedan aportar
diferentes candidaturas en funcion de las bolsas de trabajo disponibles.

Contratacion

A continuacion, se analizan los datos cuantitativos y cualitativos de las contrataciones y ceses llevados a
cabo durante el afio 2024, objeto de estudio para el presente Informe de diagndstico previo.

INGRESOS EN LA EMPRESA

Contrataciones del Gltimo afo

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.
% DISTRIBUCION

% CONCENTACION SOBRE SOBRE TOTAL DE
TOTAL DE CADA SEXO PLANTILLA
‘ HOMBRES ‘ MUJERES HOMBRE MUJER HOMBRE  MUJER
OPERADOR/A ALARMAS 3 1 23% 50% 4 20% 7%
TECNICO SISTEMAS ALARMAS 3 0 23% 0% 3 20% 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 7 L 54% 50% 8 47% %

87%

13%

MASTER SECURITY 3000 S.L.

% DISTRIBUCION

SOBRE TOTAL DE
PLANTILLA

% CONCENTACION SOBRE
TOTAL DE CADA SEXO

HOMBRES MUIJERES HOMBRE MUIJER

HOMBRE ‘ MUIJER

COMERCIAL

1%

0%

1%

0%

GUARDA DE CAMPO

4%

11%

3%

2%

TECNICO SISTEMAS ALARMAS

11

13%

0%

11%

0%

VIGILANTE SEGURIDAD

68

16

82%

89%

84

67%

16%

83

18

101

82%

18%

Por demas, la empresa MASTER SECURITY 3000 S.L. ha realizado 17 subrogaciones de personal en
la categoria de VIGILANTE DE SEGURIDAD:
11 hombres: 8 a jornada completa y 3 a jornada parcial.

6 mujeres: 3 a jornada completa y 3 a jornada parcial.

ANALISIS CUALITATIVO DE CONTRATACIONES

¢, Se observa si se han contratado durante el Gltimo afio mas hombres que mujeres?

Si, en ambas empresas se observa un mayor porcentaje de contratacion de hombres frente a mujeres.
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En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A en 2024 se han realizado 15 contrataciones, de las que
el 87% (13) son hombres y el 13% mujeres (2). La mayoria de las contrataciones son vigilantes de
seguridad.

En MASTER SECURITY 3000 SL. Se han realizado 101 contrataciones, 83 son hombres (82%) y 18 son
mujeres (18%). Siendo el puesto de Vigilante de seguridad el mas contratado.

Justificar cual es la causa

A lo largo de la vigencia del anterior plan de igualdad se ha evidenciado la dificultad de contratacion en
este sector de actividad que sigue siendo masculinizado. Por tanto, la causa principal de mayor
contratacion masculina esta motivada por ser un sector muy masculinizado.

Muchos de los servicios que se realizan se desarrollan en horario nocturnos, lo que dificulta la
presentacion de candidaturas del sexo femenino debido entre otras muchas causas a la dificultad de
conciliar la vida personal y laboral ya que la responsabilidad familiar recae en gran medida en las mujeres.
Se reciben escasas solicitudes de empleo (c.v.) de mujeres.

No obstante, la organizacion lleva a cabo acciones para intentar paliar y minimizar esta brecha de género
en la contratacion.

¢, Se observan diferencias en la edad de los nuevos contratados entre hombres y mujeres?

No se aprecia informacion relevante en este sentido. Las diferentes contrataciones van desde los 20 afios
a los 65 afios.

¢ Se producen diferencias en el acceso ala empresa en relacién con la modalidad de contratacion
empleada?

No, independientemente del sexo el tipo de contratacion es similar. No hay diferencias en este sentido.

.Se observan diferencias en el nivel jerarquico de los nuevos contratados entre hombres y
mujeres?

No se observa tal diferencia pues todas las contrataciones realizadas son para puestos de un mismo
rango jerarquico: operador/a de sistemas, técnico/a de sistemas, guarda de campo, vigilante de seguridad
y comercial.

.Se observan diferencias en las circunstancias personales de los nuevos contratados entre
hombres y mujeres?

No se aprecian estas diferencias.
CESES EN LA EMPRESA (ULTIMO ANO)

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% DISTRIBUCION SOBRE
TOTAL DE PLANTILLA

‘ HOMBRES MUJERES TOTAL HOMBRE MUJER

BAJA PER. PRUEBA 0 1 1 0% 8%

OPERADOR/A ALARMAS
FINCT 4 0 4 33% 0%
. 1 0 1 8% 0%
TECNICO SISTEMAS BAJA VOLUNTARIA - -
FINCT 1 0 1 8% 0%
BAJA VOLUNTARIA 2 0 2 17% 0%
VIGILANTE SEGURIDAD FIN CT 2 0 2 17% 0%
OTRAS CAUSAS 1 0 1 8% 0%
11 1 12 92% 8%

MASTER SECURITY 3000 S.L.

% DISTRIBUCION SOBRE
TOTAL DE PLANTILLA

HOMBRES MUJERES HOMBRE MUJER
DESPIDO OBJ 0 1 1 0% 1%
GUARDAS DE CAMPO
FIN CT 3 1 4 2% 1%
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PSICOLOGO/A FIN CT 0 1 1 0% 1%
. AGOTAMIENTO IT 1 0 1 1% 0%
TECNICO SISTEMAS ALARMAS BAJAVOLUNTARIA 2 5 2 % 0%
AGOTAMIENTO IT 0 0 0 0% 0%

BAJA FUSION-ABS 1 0 1 1% 0%

BAJA INACT FI-DIS 1 0 1 1% 0%

BAJA PER. PRUEBA 2 0 2 2% 0%

BAJA VOLUNTARIA 12 0 12 10% 0%

VIGILANTE SEGURIDAD DESPIDO OBJ . o c o 0%
EXCEDENCIA 0 1 1 0% 1%

FINCT 67 17 84 53% 13%

FIN SUBROGACION 5 2 7 4% 2%

JUBILACION 1 0 1 1% 0%

103 23 126 82% 18%

En las presentes tablas se observa todo el personal que ha causado baja (cese del vinculo contractual)
en las 2 entidades especificando el motivo de baja durante el afio 2024.

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A en 2024 se han realizado 12 ceses, de los que el 82%
(11) son hombres y el 8% mujeres (1). Los puestos de trabajo donde se han realizado dichos ceses han
sido en operador/a central, técnico/a sistema y vigilante de seguridad.

En MASTER SECURITY 3000 SL. Los ceses han sido 126, de los cuales 103 son hombres (82%) y 23
son mujeres (18%). Aqui los puestos de trabajo donde se han realizado dichos ceses han sido guarda de
campo, psicélogo/a, técnico/a sistema y vigilante de seguridad.

ANALISIS CUALITATIVO DE LAS BAJAS

¢Hay diferencias entre hombres y mujeres en lo que se refiere a los tipos de finalizacion de la
relaciéon laboral?

En términos generales no hay diferencias.

De manera especifica las tablas anteriormente presentadas contienen el motivo de cese y su
representacion por puesto y sexo.

¢Existen motivos de baja masculinizados o feminizados?

En principio no existe esta motivacion.

JTienen los hombres y mujeres la misma estabilidad en la organizacion?

Si a pesar de la escasa representacion femenina en la empresa.

Se presentan unas tablas comparativas donde se aprecia el n® de altas y bajas realizadas durante el afio
2024 diferenciadas por puesto de trabajo y sexo.

Clasificacion

El personal se clasifica en funcién de las siguientes caracteristicas:
ANALISIS CUALITATIVO DE LA PLANTILLA

Equilibrio de la plantilla

Como se indico al inicio del estudio de la plantilla de ambas entidades, estamos ante una plantilla
desequilibrada segun lo previsto en la LO 3/2007 en su Disp. Adicional 12. No se dispone de la composicion
equilibrada entre mujeres y hombres del 60% - 40%.

En GESTION DE SEGURIDAD y CONTROL S.A. la distribucién es de 87% (hombres) y 13% (mujeres).

En MASTER SECURITY 3000 S.L. la distribucion es de 86% (hombres) y 14 % (mujeres). En el centro de Albacete no
hay presencia femenina. En Alicante hay 2 mujeres y en Murcia 15.
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. Se observa que no existe una distribucion homogénea en la organizacién?

Se observa en su conjunto. La presencia femenina es inferior en todos los departamentos de ambas
entidades.

¢Como se ha establecido la clasificacién profesional en la empresa? Determinar si es 0 no el
resultado de un proceso de valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género.

En el Capitulo VI del convenio de aplicacion: “Clasificacion profesional y promocién en el trabajo” (arts.
27 a 37) se regula esta materia, habiéndose ajustado la empresa a ella.

Se observa una clasificacion de los puestos de trabajo (listado meramente enunciativo y no limitativo) en
funcién de grupos profesionales y una definicion de cada uno de ellos con sus correspondientes funciones.
** No se observa una descripcion ni valoracion de puestos de trabajo bajo la perspectiva de género,
lenguaje no inclusivo, ... aunque en el art. 8 “Principio de Igualdad y no discriminacion” en su ultimo
parrafo se hace mencién a dicho aspecto: “Asimismo, la definicion de los grupos profesionales regulados
en los articulos 28 y siguientes de este Convenio, se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la
ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion del
principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor”.

Al margen de lo contemplado en el convenio de aplicacion, la organizacién dispone de la definicion de
puestos de trabajo cumpliendo con las directrices de calidad establecidas en la NORMA UNE-EN- ISO
9001:2015.

¢Existe en la empresa una definicion de los diferentes puestos de trabajo?

Si, atendiendo a criterios de calidad antes mencionados.

¢Qué métodos y/o procesos se han utilizado en la descripciéon de los perfiles profesionales o de
los puestos de trabajo?

Se utiliza una ficha con denominacion del puesto con sus funciones y responsabilidades.

Se prevé profundizar en este aspecto y utilizar un modelo de ficha mas completo. A modo de ejemplo:

DESCRIPCION DEL PUESTO

DENOMINACION

AREA/ DEPARTAMENTO

FUNCIONES ASOCIADAS

COMPETENCIA NECESARIA PARA OCUPAR EL PUESTO

EDUCACION Y FORMACION

EXPERIENCIA

HABILIDADES

¢ Se advierte alguna valoracién estereotipada o sexista de la descripcidon de los diferentes puestos
de trabajo?

No, este aspecto se ha trabajado durante el anterior plan de igualdad.

Existencia de secciones o0 departamentos en la empresa con claro predominio de hombres o
mujeres

Todos los departamentos de la empresa estan masculinizados.
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En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A la escasa presencia femenina (13%) esta presente en
los diferentes departamentos. El puesto OPERADOR/A CENTRAL RECEPTORA en el departamento de
CRA tiene el mayor volumen de mujeres: 3.

En MASTER SECURITY 3000 SL. El 14% de la plantilla son mujeres concentrandose 16 de ellas, excepto
una IINGENIERA, en el puesto de VIGILANTE DE SEGURIDAD en el departamento de SEGURIDAD, no
habiendo presencia femenina en el resto de la organizacion.

¢EXxisten categorias y/o grupos profesionales masculinizados o feminizados?

A colacién de la respuesta anterior, todos los grupos profesionales estdn masculinizados.
Todos los puestos de trabajo de la empresa estan masculinizados.
Se observa una evidente segregacion tanto vertical como horizontal:

- Segregacion vertical.- No hay presencia femenina en ninguno de los puestos de responsabilidad de
la empresa.

- Segregacion horizontal.- En la mayoria de los puestos de trabajo o no hay presencia femenina o es
muy escasa. Donde mas se aprecia su presencia es en el puesto de “vigilante de seguridad”

La principal causa de masculinizacién en la organizacion esta motivada por la masculinizacién del sector.

¢Qué medidas adopta la empresa para evitar que un departamento o un determinado perfil
profesional se encuentre feminizado o masculinizado?

La empresa ha realizado y realiza diferentes actuaciones para minimizar aquellas causas que contribuyen
a la masculinizacion del sector impulsando acciones que puedan captar el interés por el sexo femenino
no obteniendo de momento los resultados deseados:

- Ofertas de empleo con lenguaje neutro, no sexista con mensajes atractivos para el sexo femenino,
afadiendo imagenes de mujeres y hombres, introduciendo el compromiso de la organizacién por
la igualdad.

- Comunicaciones a los centros formativos sobre el compromiso de la organizacién con la igualdad,
priorizando en el alumnado femenino para la realizacion de préacticas.

- Elaboracion de roll-up para ferias, ... donde aparece la imagen de la mujer y hombre como perfiles
idoneos de contratacion.

- Actualizacioén de la web corporativa en términos de igualdad.

- Etc, ...

¢Mantiene una base de datos desagregada por sexos, por tipo de contrato, puesto o grupo
profesional?

Si, se ha aportado para la elaboracion de este informe de las 2 entidades.

.Se informa ala Comision negociadora del Plan de Igualdad de los datos estadisticos relativos a
la distribucién de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo
profesional?

Si se ha informado y puesto a disposicién de la comisién negociadora de todos los datos especificados.

. Se aprecia una correspondencia entre el nivel de estudios de las personas trabajadoras y su
correspondiente clasificacién profesional? ¢Se advierten desequilibrios entre los niveles de
formacion y las exigencias del puesto de trabajo? ¢ Se dan situaciones de sobre cualificacion entre
el personal de uno u otro sexo?

En ninguna de las entidades se observa ni infra ni sobre cualificacién. Aquellos puestos de trabajo que
requieren formacién especifica y/o cualificada estan desempefados por personas que ostentan dicha
formacion. Poniéndose de manifiesto en la tabla anteriormente presentada sobre el nivel de estudios y
puestos de trabajo desagregada por sexo.

En el convenio colectivo de aplicacién, art. 29 a 35, se describen los diferentes niveles funcionales
adscritos a los diferentes grupos profesionales, donde vemos que se hace referencia a la titulacion o
formacion requerida 6 experiencia idonea (esta ultima para algunos puestos).

Existencia de diferencias apreciables entre las secciones o departamentos feminizados y los
masculinizados en cuanto a condiciones laborales
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En aquellos departamentos donde hay presencia femenina y masculina no se aprecia este aspecto.

Existencia de medidas para facilitar el acceso de las mujeres a los puestos u ocupaciones en los
que se hayan subrepresentadas

Si, se han enumerado algunas de ellas anteriormente, no obstante, se dispone del listado de medidas y
objetivos aprobados en el anterior plan y su correspondiente informe de evaluacion y seguimiento donde
se pueden observar mas detalladamente.

I Formacion
La formacion profesional se configura de la siguiente manera en la organizacion:

Anualmente se realiza la planificacion de las posibles necesidades para el afio siguiente atendiendo a las
necesidades detectadas, continuas novedades tecnoldgicas, .... Plan de formacion anual.

Se contacta con los centros con los que los que la organizacion pueda tener convenios de colaboracion
6 se indaga sobre los posibles centros que impartan las acciones previstas, disefiando en su caso un
curso Ad Hoc para alguna especialidad especifica o se siguen los cursos tradicionales de Formacién
Permanente.

FORMACION POR AREAS Y/O DEPARTAMENTOS

Numero de personas que han recibido formacién por areas y/ o departamentos

En el afio 2024 se han realizado las siguientes acciones formativas:

FORMACION 2024

H. H.  TOTAL TOTAL
EMPRESA | TITULO CURSO  FECHAS PRESENCIAL | ONLINE HORAS HOMBRE MUJER ALUMNOS CATEGORIA DEPARTAMENTO
GESTION
DE
SEGURIDAD
Y CONTROL | CURSO GUARDA
SA. DE CAMPO jun-24 40 20 60 3 0 3 VIGILANTE | VIGILANCIA
GESTION
DE PRIMEROS

SEGURIDAD | AUXILIOS Y USO

Y CONTROL | DE DESFIBRLADOR
S.A. SEMIAUTOMATICO feb-24 15 0 15 5 0 5 VIGILANTE | VIGILANCIA
GESTION
DE
SEGURIDAD | ACTUACION
Y CONTROL | FRENTE A

S.A. EXPLOSIVOS feb-24 15 0 15 1 0 1 VIGILANTE | VIGILANCIA
GESTION

DE

SEGURIDAD

Y CONTROL | OPERADOR DE OPERADOR

S.A. CRA feb-24 0 20 20 8 2 10 CRA CRA
GESTION

DE

SEGURIDAD

Y CONTROL | PRIMEROS 6all1lde

S.A. AUXILIOS noviembre 10 0 10 4 0 4 VIGILANTE | VIGILANCIA
GESTION

DE

SEGURIDAD

Y CONTROL | PRIMEROS 12 al 13 de

S.A. AUXILIOS noviembre 10 0 10 2 1 3 VIGILANTE | VIGILANCIA
GESTION

DE PRIMEROS 20al 21 de

SEGURIDAD | AUXILIOS noviembre 10 0 10 1 0 1 VIGILANTE | VIGILANCIA
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Y CONTROL
S.A.

FORMACION 2024

H. TOTAL TOTAL
EMPRESA | TITULO CURSO FECHAS DEPARTAMENTO
PRIMEROS
MASTER AUXILIOS Y USO
SECURITY | DE DESFIBRLADOR |12 al 14
3000 S.L. SEMIAUTOMATICO | febrero 15 0 15 10 2 12 VIGILANTE | VIGILANCIA
PREVENCION Y
MASTER EXTINCION DE
SECURITY | INCENDIOS: PLAN |15 al 19
3000 S.L. AUTOPROTECCION | Febrero 15 0 15 1 1 2 VIGILANTE | VIGILANCIA
MASTER ACTUACION
SECURITY | FRENTE A 20 al 22 de
3000 6S.L. EXPLOSIVOS febrero 15 0 15 7 2 9 VIGILANTE | VIGILANCIA
ACTUALIZACION
NORMATIVA EN
SEGURIDAD
MASTER PRIVADA'Y
SECURITY | CONTROL DE 27 al 29 de
3000 S.L. ACCESOS febrero 15 0 15 12 1 13 VIGILANTE | VIGILANCIA
MASTER TECNICO
SECURITY | NIVELBASICOEN |01 al22de DE
3000 S.L. PREVENCION RRLL | marzo 20 40 60 2 0 2 ALARMAS | INSTALADORA
MASTER
SECURITY | PRIMEROS 6al 7 de
3000 S.L. AUXILIOS noviembre 10 0 10 5 0 5 VIGILANTE | VIGILANCIA
MASTER
SECURITY | PRIMEROS 26Y 27 de
3000 S.L. AUXILIOS noviembre 10 0 10 4 0 4 VIGILANTE | VIGILANCIA
MASTER
SECURITY | PRIMEROS 20al 21 de
30006S.L. AUXILIOS noviembre 10 0 10 5 0 5 VIGILANTE | VIGILANCIA
MASTER
SECURITY | PRIMEROS 12y 13 de
3000S.L. AUXILIOS noviembre 10 0 10 6 0 6 VIGILANTE | VIGILANCIA
PRL PARA
TRABAJOS
ELECTRICIDAD,
MONTAIJE Y
MANTENIMIENTO
MASTER DE INSTALACIONES TECNICO
SECURITY | DE ALTAY BAJA 20 al 22 de DE
3000 S.L. TENCION noviembre 20 0 20 2 0 2 ALARMAS | INSTALADORA

Independientemente de ello, todo el personal que desempefia el puesto de vigilancia de seguridad tiene
la formacion requerida para desempenfar dicho puesto: TIP (Tarjeta de Identificacién Profesional) que le
habilita para ejercer esta profesion, es requisito previo a su contratacion.

ANALISIS CUALITATIVO

¢Existe en la organizaciéon un plan de formaciéon?

Si, anualmente se elabora.

Con el plan de igualdad anterior se ha ido perfeccionando este aspecto. Se dispone de un procedimiento
formal.

¢Se facilita la formacion a trabajadores temporales, atiempo parcial o con reduccion de jornada?

Si, este tipo de situaciones no afectan a la hora de realizar la formacion.

Pagina 36 de 138



¢, COomo se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

Ademas de cumplir con las exigencias legales en esta materia como pueda ser la formacion basica inicial
en PRL, formacion permanente en seguridad privada, ..., las acciones formativas las planifica la empresa
en bases a las necesidades detectadas y también a peticién del personal en su caso.

.Se informa a todos los trabajadores de la empresa sobre la oferta formativa que pudiera
resultarles de interés?

Si, se informa a través de la intranet (Bilky).

¢ Se planifica la formacién en la empresa desde la perspectiva de género?

En la actualidad si se planifica bajo esta perspectiva.

A raiz de la vigencia del plan de igualdad anterior la organizacion planifica la formacion bajo esta
perspectiva, ademas de programar formacion en materia de Igualdad.

¢, Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a participar en los cursos de
formacion?

La formacién obligatoria la realiza toda aquella persona que no la haya realizado y siempre que sea
necesario.

La formacion voluntaria se realiza a peticion de alguna persona trabajadora o se les ofrece.

No obstante, en el plan de formacion puesto en marcha se establecen una serie de criterios presentes a
la hora de organizar la formacion:

- La realizacion de cursos sea en horario laboral o, en caso de no poder serlo, consensuar formas de
compensacion del tiempo empleado fuera del horario laboral.

- Todos los cursos presenciales se impartan en las propias instalaciones de la empresa.

- Los cursos tengan enfoque desde una perspectiva de género o un moédulo especifico en materia de
igualdad de oportunidades.

- Ofertar los cursos a las personas trabajadoras que se encuentren en situacion de excedencia por motivos
familiares o con el contrato suspendido por razones vinculadas a la conciliacién de la vida laboral y
familiar.

- Proponer acciones formativas de caracter profesional a quienes se reincorporan en la Empresa tras la
finalizacion de la suspension de contrato, por maternidad y paternidad, excedencias y bajas de larga
duracion.

- Programar acciones formativas especificamente dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocion a
puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones en las que estén
subrepresentadas.

- Realizar formaciones especificas en materia de igualdad, acoso sexual y acoso por razon de sexo.

No obstante, todo el personal que desempefa el puesto de vigilancia de seguridad tiene la formacion
requerida para dicho puesto que le habilita para poder ejercer esta profesion adquiriendo la Tarjeta de
Identificacién Profesional (TIP).

Posibilidades de acceso a la formacion continua por parte de hombres v mujeres

Toda persona de la plantilla tiene acceso.

¢ Se realiza formacion en materia de igualdad de oportunidades, sesgos inconscientes y acoso?

A lo largo de la vigencia del plan de igualdad anterior se han ido realizando acciones formativas en esta
materia al conjunto de la plantilla, estando pendiente llegar al 100% de la misma.

Al inicio de entrar en vigor, en el afio 2022 se impartié formacion a 84 personas (guardas de campo y
vigilantes de seguridad).

En 2023 se impartio formacién en Igualdad a 8 personas.

En 2024 se introducen médulos de igualdad en todas las acciones formativas de reciclaje, formacion
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periddica, por ejemplo: Curso de Operador/a CRA impartido del 04 al 22 de marzo de 2024 en modalidad
on line, donde participan 8 personas trabajadoras (2 mujeres y 6 hombres), recibieron todos/as el médulo
de igualdad elaborado para ello. Ademas, se introduce en todos los kits de bienvenida y acogida a una
nueva persona trabajadora dicho médulo de igualdad y un diptico informativo sobre el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo.

¢Seincluyen en las acciones formativas modulos especificos de igualdad de género?

Si como se ha comentado anteriormente.

Horario de la formacién (horario laboral, fuera de la jornada laboral o de forma mixta)

Atendiendo a los criterios establecidos en el Plan de formacion, la formacion se realiza en horario laboral.

¢, Se producen diferencias de participacion de mujeres y hombres en relacién con los horarios de
imparticion de la formacién?

No se producen al realizarse en horario laboral.
¢ Se establece unarelaciéon entre formacion y promocion?

Podria venir asociada en casos de producirse algiin caso de promocién pues la organizacién cuenta con
una ficha de personal donde se refleja la formacion y trayectoria académica de cada trabajador/a.
Programa de identificacion de talento interno.

,Se imparte la formacion necesaria para la adaptaciéon de la persona trabajadora a las
modificaciones operadas en el puesto de trabajo?

Si.
¢ Se imparte formacion a los trabajadores que tienen su contrato en suspenso por incapacidad

temporal, riesgo durante el embarazo o durante lalactancia natural, baja por nacimiento y cuidado,
excedencia por cuidado de hijos o familiares o violencia de género?

No se ha producido dicha situacién, aunque se les informa a través de la aplicacion BILKY.

¢ Se imparte formacién de reciclaje al personal que se reincorpora tras un permiso de nacimiento
y cuidado del menor y/o excedencia asi como a mujeres victimas de violencia de género?

Siempre que sea necesario se realiza dicha formacién.

¢En qué medida facilita la empresa compatibilizar la asistencia a cursos de formacién con la
asuncion de responsabilidades familiares?

No se producen este tipo de situaciones al realizarse la formacién dentro de la jornada laboral.

.Se observan diferencias significativas en la formacién interna que reciben los hombres y las
mujeres de la empresa (nUmero de horas, contenido, objetivos de la formacién, etc.)?

No se aprecian este tipo de diferencias.

¢, Se aprecian divergencias en el acceso alos cursos de formacion externa (posgrados, cursos de
especializacion, etc.) financiados por la empresa para uno y otro sexo?

No se han producido este tipo de situaciones.

¢ Se observan diferencias por sexo respecto a las personas trabajadoras que reciben cursos de
formacién especializada (que si suelen favorecer la promocién o un incremento salarial)?

No se han producido dichas situaciones.

¢Existe una formacion especifica para el personal de recursos humanos sobre los derechos de
las victimas de la violencia de género?

Las personas que componen el departamento de RRHH en la organizacion estdn adquiriendo los
conocimientos oportunos en esta materia al igual que en tema de acoso sexual y por razén de sexo.

¢.Se informa ala Comision negociadora del Plan de Igualdad de las formaciones impartidas?
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Durante la elaboracion del presente informe se informa a la comision de la formacion realizada en el dltimo
afo.

I Promocién
Con relacién a la promocion profesional, en la organizacion se dan las siguientes circunstancias:

A lo largo de la vigencia del anterior plan de igualdad, sélo se ha realizado 2 promociones que han recaido
en 2 hombres.

ANALISIS CUALITATIVO

¢Prevé el convenio colectivo u otro acuerdo colectivo algun criterio de promocién profesional?
¢ Tiene el convenio alguna medida de accion positiva de promociéon?

El convenio colectivo actual no contempla un criterio de promocién profesional a seguir. En su art. 37
“Anticipacion al cambio y desarrollo de una carrera profesional.” Se adquiere un compromiso por las partes
firmantes del mismo en introducir acciones formativas necesarias, como pueda ser la formacion
profesional continua, con la finalidad de mejorar y optimizar la actividad de los servicios de vigilancia de
las personas trabajadoras en este sector adquiriendo nuevas competencias para una correcta adaptacion
a las nuevas tecnologias y modelos operativos. A colacién de dicho compromiso, se pretende que la
plantilla esté formada y preparada para desarrollar un trabajo mas eficiente, favoreciendo con ello el
desarrollo profesional y la promocién.

¢ Se aplican diferentes sistemas de promocidn en funcién del perfil profesional?

Con la implantacién del plan anterior se adoptaron unas pautas a seguir en caso de producirse alguna
situacion de promocion interna.

¢, Qué criterios se utilizan para seleccionar al mejor candidato o candidata (antigiiedad, formacioén,
dedicacién exclusiva, disponibilidad horaria, disponibilidad para viajar, evaluacién del
desempeiio...)?

Los criterios a tener en cuenta son:
0 Méritos o resultados obtenidos.
0 Formacion.
0 Antigledad.
o] Capacidad organizativa.

Adicionalmente, también se puede prestar atencion:

0 Disponibilidad e interés de la persona trabajadora.
0 Empatia y relacion con el resto de la plantilla.
0 Trayectoria profesional fuera de la empresa.

¢ Qué peso tiene la formacion en los procesos de promocién? Analizar qué peso tiene cada tipo
de formacion sobre la promocion.

Como se observa en la cuestion anterior, la formacion ocupa un papel relevante.

Ademas, tal y como se dispone en el art. 37 del convenio se adquiere el compromiso de dar un papel
importante a la formacién profesional continua que revierta en el desarrollo profesional, dando prioridad
a la promocion.

Con las pautas establecidas se confeccionara el procedimiento de promocion interna quedando recogido
de manera formal este aspecto.

¢Debe superarse alguna prueba objetiva para promocionar?

En caso de plantearse alguna situacién se recurrira a este tipo de pruebas.
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Describa quienes intervienen en los procesos de promocidn interna, si participan las mujeres en
estos equipos, si han recibido formacion en igualdad por razén de sexo y si participan de algun
modo los representantes legales de los trabajadores

Al igual que en proceso de seleccion las personas que intervengan seran la persona responsable de
RRHH y responsable del departamento. Interviniendo la Direccion de la organizacién si el puesto a
promocionar es de alta responsabilidad y jerarquia.

¢Existen en la empresa planes de carrera e itinerarios profesionales?

No, no se realizan. Quiza cuando se desarrolle el compromiso establecido en el art. 37 del convenio se
puedan establecer dichos planes e itinerarios.

¢Existe algin método de valoracion del personal promocionado?

Con las pautas de promocion implantadas en la organizacion se disefiara un proceso de seleccion basado
en la evaluacion objetiva de capacidades y habilidades de las personas candidatas al puesto
promocionado.

Ante una posible promocion interna ¢Se informa a toda la plantilla para la presentacion de
candidaturas?

Se establecen los cauces de informacion a través de la intranet BILKY.

Las plazas vacantes ¢son sometidas a un proceso de promocion interna antes de sacarlas a
convocatoria externa?

AUn no se ha dado esa situacion.

. Se establecen medidas de accién positiva en las bases de la promocién interna, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el ascenso a puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los que estén infrarrepresentadas?

Si, con el plan anterior se establecen acciones 6 medidas de accion positiva, por ejemplo:
e Fomentar la posibilidad de que las personas puedan comunicar su deseo de promocionar.

. Se establecen medidas especificas para promocionar a mujeres en puestos de mandos
intermedios y Direccion?

Si se establecen este tipo de medidas, aunque no se han producido las situaciones descritas:

e Se establecen medidas en la promocion de personal, primando la promocién del sexo menos
representado en el puesto o categoria profesional ofertado en igualdad de condiciones.

e Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre la
representatividad por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 15% la presencia de mujeres, en los
niveles jerarquicos en los que se encuentren infrarrepresentadas.

e Alo largo de la vigencia del Plan, se procurara que en las nuevas promociones el incremento del
porcentaje de mujeres sea como minimo del 25%, respecto de puestos donde estén
infrarrepresentadas y tomando como referencia el porcentaje de promociones en la empresa.

o Reservar al menos el 20% de plazas para mujeres en los proyectos desarrollo profesional.

¢, Se aprecia algun tipo de segregacion vertical en la empresa? ¢Es igual el peso de las mujeres y
de los hombres en los diferentes niveles jerarquicos?

Si se aprecia. La mayoria de los puestos de responsabilidad estan desempefiados por hombres.

Teniendo en cuenta los criterios que se utilizan en la empresa para seleccionar al mejor candidato
o0 candidata a un ascenso, ¢alguno de ellos puede suponer un obstaculo a la promocion de las
mujeres?

Con la aplicacién de las pautas a las que anteriormente se ha hecho referencia y aplicando los criterios
establecidos no deberia producirse ningan obstaculo en estes sentido.

En la promocién profesional, ¢se aprecia alguna repercusion negativa por el hecho de tener un
contrato de trabajo temporal, un contrato de trabajo a tiempo parcial, prestar servicios a distancia,
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tener responsabilidades familiares o estar ejerciendo algun derecho de conciliacion de la vida
familiar y profesional?

Al igual que la pregunta anterior, no deberia darse esta situacion.

¢Qué papel juega la evaluacion del desempefio en las promociones? ¢Qué peso tienen, en la
practica, otras variables como la antigliedad, la disponibilidad horaria o la movilidad geografica?

Como se ha indicado anteriormente, con la implantacion de las pautas de promocion implantadas en la
organizacion se prevé disefiar un proceso de seleccion basado en la evaluacion objetiva de capacidades
y habilidades de las personas candidatas al puesto promocionado, por lo que jugara un papel importante
en dicho proceso.

¢Existen departamentos o &reas funcionales con mayores o menores posibilidades de
promocionar?

Si, existen departamentos susceptibles de estas situaciones: SEGURIDAD, CRA, INSTALADORA, ...

ICondiciones de trabajo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA EN FUNCION DEL HORARIO

Distribucién de la plantilla en funcién del horario

En esta materia la empresa actua conforme al Capitulo IX “El tiempo de trabajo” (arts. 52 a 57) del
convenio colectivo aplicable. En su art- 52 “Jornada de trabajo” hace alusion en diferentes parrafos a la
finalidad de conciliar la vida laboral y personal adoptando algunas medidas para ello: libranza de al menos
un fin de semana al mes, sistemas de cuadrantes anuales para personal de servicios fijos y estables, ...

En ambas entidades se observan diferentes tipos de turnos en funcién de los departamentos y puestos
de trabajo.

Los departamentos de ADMINISTRACION, RRHH ...... tienen turnos intensivos de lunes a viernes.
Los departamentos COMERCIAL. INSTALADORA....... tienen turno partido de lunes a viernes.

En el departamento de SEGURIDAD y CRA. Se observan diferentes horarios: turnos intensivos, turnos
partidos 6 turnos rotativos de L a D de mafanas, tardes y noches.

Normalmente los turnos son de 8 horas diarias

En los siguientes organigramas aparecen reflejados los horarios de cada puesto de trabajo:

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.
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En las tablas que se exponen a continuacion, se informa de los puestos de trabajo a turnos de mafiana,
tarde y noche de ambas empresas, indicando su % sobre el total de la plantilla.

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% SOBRE % SOBRE
DEPARTAMENTO NIVEL FUNCIONAL HOMBRES TOTAL MUIJERES TOTAL
PLANTILLA PLANTILLA
CRA OPERADOR/A CENTRAL RECEPTORA 8 15% 3 5%
0, 0,
SEGURIDAD GUARDA DE CAMPO 8 15% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 21 38% 1 2%
TOTAL 55 48 86% 7 11%

MASTER SECURITY 3000 S.L.

% SOBRE % SOBRE
DEPARTAMENTO NIVEL FUNCIONAL HOMBRES TOTAL MUIJERES TOTAL
PLANTILLA PLANTILLA
0, 0,
SEGURIDAD GUARDA DE CAMPO 4 3% 0 0%
VIGILANTE SEGURIDAD 78 63% 16 13%
TOTAL 123 106 86% 17 14%

BAJAS MEDICAS DE MUJERES Y HOMBRES POR TIPOLOGIAS Y PERMISOS DE
MATERNIDAD Y PATERNIDAD

A través de las siguientes tablas se informa de las diferentes bajas por IT's en ambas empresas por
enfermedad comun, accidente laboral y recaida enfermedad:

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

% BAJAS IT HOMBRES SOBRE % BAJAS IT MUJERES SOBRE
0 0,
HOMBRE % % TOTAL PLANTILLA TOTAL PLANTILLA
ENFERMEDAD 17 85,0% 2 10,0% 30,9% 3,6%
RECAIDA ENF. 1 5,0% 0 0,0% 1,8% 0,0%
18 2

En esta empresa se han producido un total de 20 episodios de incapacidad temporal.

MASTER SECURITY 3000 S.L.

% BAJAS IT HOMBRES % BAJAS IT MUJERES SOBRE TOTAL
0, 0,
HOMERE % MUJER & SOBRE TOTAL PLANTILLA PLANTILLA
ACC. LABORAL 4 10,3% 1 2,6% 3,3% 0,8%
ENFERMEDAD 29 74,4% 4 10,3% 23,6% 3,3%
RECAIDA ENF. 1 2,6% 0 0,0% 1,8% 0,0%
34 5

En esta otra entidad se han producido un total de 39 episodios de bajas médicas.

Durante el afio 2024 se han producido los siguientes permisos de maternidad y paternidad:
GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A.

MATERNIDAD 0 0

PATERNIDAD 1 0

Este trabajador ha disfrutado de 14 dias de lactancia tras el permiso de paternidad.

MASTER SECURITY 3000 S.L.

PERMISO HOMBRE MUIJER ‘
MATERNIDAD 0 0
PATERNIDAD 4 0
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Estos trabajadores no disfrutan del permiso de lactancia

ANALISIS CUALITATIVO

¢El convenio colectivo de aplicacion o, en su caso, el acuerdo de empresa prevé una regulacion
diferenciada, con respecto a determinadas materias, en funcién del tipo de contrato
(indefinido/temporal, a tiempo completo/a tiempo parcial)?

El convenio colectivo no tiene dicha regulacioén diferenciada.

¢El convenio colectivo de aplicacion o, en su caso, el acuerdo de empresa prevé una regulacion
diferenciada, con respecto a determinadas materias, en funcién del tipo de jornada?

No
¢ Se ha producido alguna inaplicacién del convenio colectivo en la empresa?

No
¢EXxisten en la empresa personas trabajadoras cedidas por otra empresa?

No

¢Existe algun beneficio en la empresa del que queden excluidos los trabajadores de duracién
determinada o los trabajadores con contrato a tiempo parcial o jornada reducida?

No existe este tipo de beneficios.
¢Hay trabajadores de la empresa que presten servicios en centros de trabajo ajenos?

Si, por las caracteristicas del servicio que presta la empresa como es el servicio de videovigilancia, la
mayoria de su plantilla realizan su trabajo en centros de trabajo ajenos.

. Se aprecian diferentes condiciones contractuales entre hombres y mujeres?

No se aprecian.
Conciliacion y Corresponsabilidad
El establecimiento de las condiciones respecto a los tiempos de trabajo y la conciliacién es el siguiente:

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA EN FUNCION DE SUS RESPONSABILIDADES FAMILIARES

GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A

% %
IO sy T COMAIACON CNBTIION i
HIJOS/AS DE CADA SEXO
HOMBRES ‘ MUIJER ‘ ‘ HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER HOMBRE MUIJER
SIN CARGAS 0 HIJOS 11 0 11 100,0% 0,0% 22,9% 0% 20,0% 0%
1 HUO 11 3 14 78,6% 21,4% 22,9% 43% 20,0% 5%
2 HUOS 23 4 27 85,2% 14,8% 47,9% 57% 41,8% 7%
CON CARGAS 3 HIJOS 3 0 3 100,0% 0,0% 6,3% 0% 5,5% 0%
MAS DE 4 HIJOS 0 0 0,0% 0,0% 0,0% 0% 0,0% 0%

TOTAL 48 7 55 87% 13%

MASTER SECURITY 3000 S.L.
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% %

troons IO CONTMTIACON CONETION.  prumucin
HIJOS/AS DE CADA SEXO
HOMBRES | MUJER HOMBRE MUIJER ‘ HOMBRE | MUJER HOMBRE | MUJER
SIN CARGAS 0 HIJOS 46 5 51 90,2% | 9,8% | 43,4% 29% 37,4% 4%
1 HIJO 21 3 24 87,5% |12,5% | 19,8% 18% 17,1% 2%
2 HIJOS 26 4 30 86,7% | 13,3% | 24,5% 24% 21,1% 3%
CON CARGAS |3 HIJOS 9 2 11 81,8% |182% | 8,5% 12% 7,3% 2%
MAS DE 4 HIJOS 4 3 7 57,1% | 42,9% 3,8% 18% 3,3% 2%
TOTAL 106 17 123 86% 14%

En GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL S.A. el 80% de la plantilla tiene responsabilidades familiares,
respecto a la tenencia de hijos menores de 12 aios. El 67% recae en hombres y el 13% en mujeres.

En MASTER SECURITY 3000 S.L. el 59% de la plantilla tiene responsabilidades familiares. Recayendo
el 49% en hombres y el 10% en mujeres.

DERECHOS DE CONCILIACION (EXCEDENCIA, REDUCCION, ADAPTACION, ETC.)

Contratos de sustitucion realizados por la empresa en el tltimo afio para suplir excedencias, bajas
por riesgo durante el embarazo y durante la lactancia natural, bajas por nacimiento y cuidado,
reducciones de jornada por cuidado de hijos o de familiares

A lo largo del afio analizado (2024) se han disfrutado de 5 permisos de paternidad:
1 de un técnico especialista en GESTION SEGURIDAD Y CONTROL DE LORCA S.A
4 (2 Técnicos Especialista, 1 Tec. Oficial 32y 1 Vigilante)

Siempre que sea necesario se hacen contrataciones, pero no se realizan contratos de sustitucion en
sentido estricto.

ANALISIS CUALITATIVO

SEl convenio colectivo aplicable prevé alguna mejora, en materia de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral, con respecto a la regulacion legal?

En su Capitulo VIII “Prestaciones sociales” podemos observar algunos articulos que de alguna manera
mejoran dicha conciliacion. Se trata de aportaciones econdémicas que redunden en la persona trabajadora
y su familia como son: Ayudas a hijos y conyuge discapacitados (art. 50), Compensaciones en supuestos
de incapacidad temporal, ...

¢Por acuerdo o por decision unilateral del empresario se reconoce en la empresa, en materia de
conciliacién de lavida personal, familiar y laboral, alguna mejora con respecto alaregulacién legal
0 convencional?

Si, tras la negociacion del anterior plan de igualdad se aprobaron una serie de medidas que mejoran lo
previsto en la normativa aplicable.

A continuacion se transcribe la bateria de medidas aprobadas en esta materia:

6.1. Garantizar el ejercicio | 6.1.1. Difundir mediante informacion incluida en la Intranet los derechos y medidas
corresponsable de los | de conciliacion de la Ley 3/2007, Real Decreto Ley 6/2019 y normativa
derechos de conciliacion, | complementaria y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
informando de ellos vy | legislacion

haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las | 6.1.2 Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una antelacién minima de 5 dias,
medidas legales para facilitar | antes de que empiece el mes, salvo pactos en contrario que lo mejoren.
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la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de
la plantilla

6.1.3. Las y los trabajadores que, teniendo hijos/as menores y que, por convenio
regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio se dispusiera que solo
pueden coincidir con sus hijos/as en calendario escolar, tendran derecho a que la
mitad del disfrute de sus vacaciones coincida con dicho calendario. En los casos de
viudedad o familias monoparentales se acogeran al mismo derecho

6.1.4. El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave u hospitalizacion,
(hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad) podra ser solicitado de forma
fraccionada dentro de los 21 dias posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este permiso debera ser
debidamente justificado).

6.1.5. Excedencia en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera
profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo de un afio maximo, en caso
de imposibilidad objetiva para reincorporarle a su anterior puesto se le ofrecera otro
de similares caracteristicas. Improrrogable, con un preaviso de 15 dias naturales
(convenio)

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

6.1.7. Preferencia en el cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes siempre que organizativamente sea
posible y, respetando siempre el Convenio Colectivo de aplicacién

6.1.8. Reservar de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de
personas dependientes (menores o familiares).

6.1.9. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptaciéon de la jornada por motivos
personales y por el tempo pactado en los términos y condiciones establecidos en el
RD 8/2019

6.1.10. Conceder el permiso retribuido por el tiempo imprescindible, hasta un
maximo de cuatro ocasiones para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida

6.1.11. Establecer un permiso no retribuido para el tiempo necesario para el
acompafiamiento en aquellos casos en que esté justificado debidamente de
menores, mayores de 65 afios y personas dependientes, en aquellos casos en que
no se tenga ninguna hora en convenio o acuerdo de empresa/centro.

6.1.12. Cambio de turno o movilidad geogréfica para padres o madres cuya guarda
0 custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas, previa solicitud y siempre respetando lo
establecido en el convenio de aplicacion.

6.1.13. Testar el grado de necesidad de las medidas de conciliacion y recoger
medidas aun no incluidas.

6.1.14. El personal que solicite la acumulacién de lactancia tendra derecho a
acumular este permiso en jornadas completas de 16 dias. Este derecho se
multiplicara en los casos de partos multiples por cada hijo/a.

6.1.15. Se realizaran los cambios de la jornada o turnos para los trabajadores/as,
con hijos/as menores de 14 afios o con personas dependientes a su cargo, para
atender situaciones que exijan su presencia, tales como requerimientos del colegio,
tramites oficiales, u otros similares, siempre que las condiciones del servicio lo
permitan. Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas, las solicitudes denegadas deben de estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia
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6.1.16. Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las
vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.

6.1.17. Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se
discriminara al candidato o candidata que haya disfrutado de permisos relacionados
con el nacimiento de hijos/as y excedencias por cuidados

6.1.18. Se facilitara la adaptacion de la jornada sin reducirla para los trabajadores o
trabajadoras que tengan a menores o personas dependientes a su cargo, en su
centro de trabajo u otro lo mas cercano posible a su domicilio, siempre que sea
posible. Se realizara un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas, las solicitudes denegadas deben de estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia

6.2. Fomentar el uso de | 6.2.1. Ampliacion del permiso de lactancia y posibilidad de corresponsabilidad en el

medidas de | cuidado del lactante en los términos recogidos por el RDL 6/2019 (Cuando ambos
corresponsabilidad entre los | progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la
hombres de la plantilla misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que el

lactante cumpla doce meses, con reduccion proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses)

6.2.2. Realizar campanas informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacion existentes

6.2.3. Licencia no retribuida a la pareja para acompafar a las clases de preparacién
al parto y exdmenes prenatales

6.2.4. El padre durante los dos meses inmediatamente posteriores al disfrute del
permiso por nacimiento 6 durante el disfrute del mismo con las variables que ofrece
la normativa aplicable, tendra derecho a que le faciliten el cambio de turno en su
propio servicio o en su defecto en otro centro lo mas cercano posible a su domicilio,
si la operativa lo permite.

¢ Qué canales de comunicacién utiliza la empresa para informar a las personas trabajadoras sobre
los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral?

La empresa establece como canal de comunicacion la intranet BILKY.

Existencia de incentivos para los hombres que hagan uso de los permisos para el cuidado de
personas.

En la relacion de medidas anteriormente expuestas el blogue 6.2. hace referencia a ello.

¢Existen obstaculos en la empresa que dificulten, en la practica, el ejercicio de estos derechos de
conciliacién (despidos, dificultades en la promociodn, falta de sustitucidon y, en consecuencia,
sobrecarga de trabajo para el personal ya contratado, penalizaciones econdmicas, etc.)?

Una vez mas, debido al sector en el que se desarrolla la actividad de la empresa se pueden considerar
obstaculos para el gjercicio de dichos derechos los propios horarios en dias festivos, turnos de noche, ...;
siendo todos ellos obstaculos derivados de la propia actividad, no obstaculos de los que se refiere o
plantea dicha cuestion.

¢Quiénes utilizan, en lapractica, los derechos de conciliacion: los hombres, las mujeres, ¢0 ambos
por igual?

En la actualidad se ha puesto en funcionamiento un registro para controlar dicha cuestion. Con
anterioridad, aunque se solicitaban y concedian algunos de estos derechos no se disponia de informacion
precisa.

¢Qué medidas ha adoptado la empresa para potenciar la corresponsabilidad en las tareas de
cuidado?
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Se dispone de dicha informacién en la relaciébn de medidas anteriormente expuesta.

¢ Qué derechos de conciliacién se ejercitan mas en la practica: aquellos que suponen la pérdiday
la reduccién del salario (como la excedencia o la reduccion de jornada) o aquellos que no tienen
incidencia en la retribucion (como el trabajo a distancia o la adaptacién de jornada)?

Por la informacién facilitada aquellos que no tienen incidencia en la retribucion.

¢Utilizan mujeres y hombres en igual medida las excedencias o las reducciones de jornada para
cuidado de menor o familiar? Analizar qué impacto produce el ejercicio de estos derechos sobre
la promocién profesional; qué impacto tiene sobre la participacion en acciones formativas; y qué
impacto tiene sobre las retribuciones.

No se han producido situaciones de este tipo para poder contestar.

¢ Se facilita la adaptacion de la jornada a las necesidades familiares antes que la reduccién de
jornada?

Siempre que el desarrollo de la actividad lo permita, se facilita la adaptacion de la jornada.

¢En qué medida las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las personas con
responsabilidades familiares (cambios de funciones, distribucién irregular de la jornada, cambios
de centro de trabajo sin cambio de residencia, modificacién sustancial de condiciones de trabajo,
traslados, desplazamientos)?

No se puede responder a esta cuestion al no disponer de informacion.

¢, Se contrata a personal para sustituir a quienes tengan suspendido su contrato de trabajo por
nacimiento o cuidado del menor, riesgo durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia
natural?

No se realizan contrataciones de sustitucion 6 interinidad, en caso necesario se realizan contrataciones
eventuales por el tiempo necesario.

¢(El personal tiene alguna limitacién practica para acogerse a los derechos de conciliacion
personal, familiar y laboral?

No.

Existencia de discriminaciones o algun trato diferenciado en el uso de estos derechos en funcion
del tipo de contrato o de la duracion de la jornada

No existen este tipo de discriminaciones.

JInfluye el sexo del trabajador en laasignacion de los tipos de jornada (partida, continua o turnos)?

No.

En un sistema de turnos ¢Hay posibilidad de rotar turnos en funcidon de las necesidades
personales y familiares?

En aquellos servicios en los que dicha rotacion es posible se realiza. No siempre es posible dicha rotaciéon
debido a los trabajos a cubrir con horarios determinados sin posibilidad de cambio.

Existencia de flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo

Debido a la actividad del sector en el que se encuadra la empresa, este tipo de flexibilidad no resulta
posible para determinadas personas de la plantilla al no desempefiar su trabajo en las instalaciones de la
empresa por lo que no se puede controlar dicho aspecto.

Existencia de dias retribuidos de libre disposicion.

No se dispone de ellos para ninguna categoria profesional.

Retribuciones
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Las condiciones salariales en la organizacién se ajustan a lo establecido en el convenio colectivo estatal
de empresas de seguridad, Capitulo VII “Retribuciones” articulos 38 a 47 y tienen las siguientes
caracteristicas.

REGISTRO SALARIAL

Se dispone del registro retributivo del afio en estudio, 2024 de ambas empresas.
Forma de realizacion del registro salarial

A través de la asesoria laboral de la empresa se facilita la informacion salarial y se ha cumplimentado la
herramienta facilitada por el Ministerio de Igualdad para dar cumplimiento a lo dispuesto en los articulos
5y 6 del RD 902/2020.

Verificacién de laidoneidad del Registro retributivo

Para la elaboracion de un correcto registro retributivo se ha tenido en cuenta:
La clasificacion profesional de la empresa y los trabajos de igual valor.

Verificar que los conceptos retributivos incluidos en el registro son los que figuran en el convenio o
convenios de aplicacion, y si existe 0 no una definicion clara y precisa de lo que cada concepto salarial
retribuye.

Calcular el promedio y la mediana de las cantidades realmente percibidas, en concepto de salario base,
de cada uno de los complementos salariales y de cada una de las percepciones extrasalariales, por sexo
y grupo segun la clasificacion profesional aplicable a la empresa, asi como por puestos de trabajo de
igual valor.

Ejercer el derecho de acceso al registro retributivo por parte de la RLT o la plantilla, habiendo una
comunicacion efectiva.

Adjuntar archivo del Registro salarial

REGISTRO RETRIBUTIVO GRUPO SECURITY (MASTER SECURITY 3000 S.L. Y GESTION DE 31.12.2024
SEGURIDAD Y CONTROL S.A))

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Forma de realizacion de la valoracion de puestos de trabajo

A lo largo de este nuevo proceso de negociacion del plan de igualdad se volveran a realizar las
valoraciones de los diferentes puestos de trabajo utilizando la herramienta de valoracién de puestos de
trabajo aprobada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social, siendo necesaria para la Auditoria
retributiva.

ANALISIS CUALITATIVO DE LOS DATOS RETRIBUTIVOS

La mayoria de las cuestiones a valorar y responder en este apartado se responderan cuando se realice
la auditoria retributiva en la siguiente reunion.

¢ Se observan diferencias retributivas apreciables dependiendo del tipo de contrato?

No se aprecian diferencias en este sentido.

¢ Se observan diferencias retributivas entre hombres y mujeres en funciéon de sus afios de servicio
en la empresa (antiguedad)?

Pendiente

¢Hay trabajadores en la empresa que perciban una mejora voluntaria?

Pendiente
¢Existe algun tipo de retribucién por objetivos o retribucion variable?

Pendiente.
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En los casos dereduccion de jornada por cuidado de menores o familiares, ¢como se lleva a cabo
la reduccion de salario base, complementos salariales y extrasalariales? Analizar si esta
justificada la reduccién o eliminacién de algunos de los conceptos retributivos.

Pendiente.

¢Existen complementos salariales (Ej.: plus de disponibilidad, plus de nocturnidad, plus de
peligrosidad, plus de responsabilidad, plus de productividad, etc.). que repercuten de forma
diferente en la retribucién de mujeres y hombres?

Pendiente.

.Se destinan los complementos salariales, incentivos y/o beneficios sociales, en exclusiva, a
determinadas categorias laborales o a contratos indefinidos y/o jornadas completas? ¢Existen
incentivos o beneficios sociales condicionados por el ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral?

Pendiente.

¢Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacion el convenio en
materia salarial?

No.
¢.,Coémo se determina el salario de ingreso de una nueva incorporacion?

Se aplica la tabla salarial vigente publicada en el convenio colectivo, atendiendo al tipo de categoria
profesional.

¢ Qué criterios se utilizan para establecer los diferentes conceptos salariales?

Se atiende a lo establecido en el convenio colectivo.

¢, Qué criterios se utilizan para decidir las revisiones de salario o los aumentos retributivos?

Los criterios son las negociaciones y acuerdos asumidos en el convenio colectivo de aplicacion.

¢ Qué peso tiene la negociacion individual en la negociacién final de los salarios?

Pendiente.

¢La estructura salarial se vincula al convenio colectivo aplicable en la empresa o se aplica el
convenio mejorado en materia salarial?

Se aplica la tabla publicada.

Acoso sexual y por razén de sexo

La empresa dispone de un protocolo para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo implantado
con ocasion del anterior plan de igualdad aun vigente.
Las situaciones relacionadas con el acoso sexual o por razén de género son las siguientes:

Numero de casos de acoso sexual y/o por razén sexual tramitados durante el Ultimo afio

Ninguno. Se emite informe anual

¢Existe en la empresa un protocolo de actuacién ante situaciones de acoso por razén de sexo o
acoso sexual y otras conductas contra la libertad sexual?

Si, con fecha de vigencia 23.12.2021

¢Seincluye dicho protocolo en otros documentos de la organizacion como el manual de acogida
o0 el cadigo ético?

Se publica en la intranet BILKY para estar a disposicion de toda la plantilla.
En el manual de acogida se entrega diptico resumido sobre dicho protocolo.

Existencia de regulaciéon sobre el acoso por razén de sexo o el acoso sexual
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Si.
Detallar el contenido de laregulacion

El convenio colectivo en su art. 8 bis hace referencia directa a esta materia, emplazando a las empresas
a dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 48 de la Ley Orgénica 3/200 de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Los procedimientos de actuacion de esta organizacion frente al acoso contemplan:

Declaracion de principios.
Definicion de acoso sexual y por razén de sexo.
Identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

Procedimiento de actuacion frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse.

Medidas cautelares y/o correctivas aplicables.
Identificacién de las medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.
Los principios alos que responden nuestros procedimientos de actuacion frente al acoso son:

Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo.

Informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.

Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o denuncien
supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

Diligencia y celeridad del procedimiento.
Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.

¢ Se han negociado los procedimientos de actuacion frente al acoso con la representaciéon de las
personas trabajadoras tal como establece el art. 48 LO 3/2007?

Si.

¢ Qué vigencia se ha pactado?

La vigencia establecida en el protocolo en su punto 11 “Duracion, Obligatoriedad de cumplimiento y
entrada en vigor” esta condicionada a la comunicacion a la plantilla de la existencia de dicho protocolo a
través de correo electrénico o cualquier otro medio valido para dicha comunicacion.

Normalmente la fecha de este protocolo ir4 a aparejada a la fecha de vigencia del Plan de Igualdad,
siendo revisado a lo largo de la vigencia del mismo.

En este caso, la vigencia es de 4 afios desde el 23.12.2021.

¢Existe una declaracién empresarial de tolerancia 0 contra el acoso?

Si, el punto 1 del protocolo publica dicha declaracién de principios de fecha 23.12.2021.

.Se ha formado a las personas que ocupan puestos de responsabilidad y personal a cargo en
materia de prevencion y deteccion de situaciones de acoso?

Si, en la actualidad el personal de RRHH y las personas que integran la comision instructora disponen de
dicha formacion.

¢Existe formacion en la plantilla en materia de acoso sexual o por razén de sexo?

Conforme se va realizando formacion en igualdad se informa de esta materia.
Ademas se entrega el diptico informativo.

¢Laorganizacion cuenta con un érgano paritario para tratar los casos de acoso?

Si, contemplado en dicho protocolo.
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¢Existe algun tipo de asesoramiento o apoyo profesional psicologico y/o médico a las victimas de
acoso?

En caso de producirse alguna situacion de acoso se pondra a disposicion de la persona afectada.
¢ Tiene la empresa un canal de denuncias por acoso?

Si, se realiza a través del correo electronico igualdad@gruposecurity.es dirigido a la persona agente
de igualdad designada por la empresa, quien seré la Unica persona receptora de la totalidad de los
casos.

¢Garantiza la empresa la confidencialidad en caso de inicio de un procedimiento por acoso?

Si

Conclusiones. Acoso sexual y por razén de sexo.

La empresa dispone de un protocolo para la prevencion y actuacion en casos de acoso sexual y por razon
de sexo de fecha 23.12.2021.

La organizacion dispone de una comision instructora paritaria constituida en el anterior plan de igualdad.

Se dispone de un canal de denuncias a través del correo electrénico igualdad @gruposecurity.es dirigido
a la persona agente de igualdad designada por la empresa.

En la actualidad el personal de RRHH vy las personas que integran la comision instructora disponen de
formacién en esta materia.

Se informa al aplantilla a través de BILKY de la existencia del protocolo existente. Ademas se les entrega
dipticos informativos.

Salud laboral

¢El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales de la empresa esta elaborado teniendo en cuenta la
perspectiva de género?

El Informe que ofrece la empresa externa de PRL “Evaluacion inicial de riesgos y Planificacion de la
actividad preventiva” hace referencia a las situaciones de mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

La evaluacion de todos los puestos de trabajo contiene informacion especifica sobre la exencién o no de
riesgos ante situaciones de embarazo y lactancia natural.

La evaluacion de riesgos en su pagina 8 hace referencia a la identificacion general de riesgos donde hace
mencién a mujeres en situacién de embarazo o lactancia.

En el ANEXO Il COLECTIVOS PROTEGIDOS (pags. 231y 232) de manera detallada explica los factores,
riesgos, actuaciones a realizar, .... Respecto a las mujeres embarazadas.

La perspectiva de género tenida en cuenta en todas las fases de implantacién de la prevencion de riesgos
laborales en la empresa.

Dando cumplimiento a lo establecido en el convenio colectivo aplicable en su art. 26.B, La Evaluacion de
riesgos de la empresa en sus paginas 93 a 114 establece una extensa exposicion respecto a la mujer
embarazada: Anexo Criterios para la proteccion de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en
periodo de lactancia.

¢, Se hace participe a la Comision negociadora del Plan de Igualdad de la siniestralidad de la
empresa?

Con la elaboracion del plan de igualdad se establece esa participacion, informando a la comision de la
siniestralidad que se pueda producir.

¢EXxiste en la empresa un registro sobre la siniestralidad y enfermedad profesional desagregada
por sexo?
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Si.
En la evaluacion de riesgos laborales, ;se contemplan medidas para los riesgos laborales que
puedan afectar a la preconcepcién, embarazo y lactancia?

Si se contemplan.

¢Existe una relacion de puestos de trabajo que no conlleven riesgos para el embarazo y la
lactancia?

No se establece dicha relacion.

¢cContempla la empresa alguna medida especial en caso de tener en plantilla una trabajadora
victima de violencia de género?

No se contemplan este tipo de medidas.
¢.Se haimplantado en la empresa el trabajo a distancia?

No.

Conclusiones. Salud laboral

El Plan de prevencién de riesgos laborales de la empresa y la Evaluacion de riesgos se han elaborado
bajo la perspectiva de género.

Violencia de género

Al margen de las materias enumeradas en el art. 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007 obligatorias para la
elaboracion de un plan de igualdad se hace mencién a la Violencia de género, materia que aun no siendo
obligatoria se incorpora a este informe.

La empresa, dispone de una relacion de medidas sobre la violencia de género aprobadas en el Plan de

Igualdad anterior, consistentes en:

10.1. Difundir, aplicar y
mejorar los derechos
legalmente establecidos
10. Violencia para las mujeres victimas
de género de violencia de género
contribuyendo asi, en
mayor medida, a su
proteccion de género

10.1.1. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de
los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacién de los convenios colectivos y/o
incluidos en el Plan de Igualdad

10.1.2. Las situaciones de violencia de género se acreditaran mediante una
sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de
proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a
favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género.
También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios
de acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion
Publica competente o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como
se recoge en el RDL 9/2018.

10.1.3. La empresa reconocera el derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo
de la trabajadora victima de violencia de género en funcién del horario que dicha
trabajadora proponga sin merma en las retribuciones que viniere percibiendo,
siempre que sea posible con la actividad de la empresa.

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

10.1.5. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo durante todo el periodo de suspension que puede ir de los 3 meses hasta
24 meses
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10.1.6. La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
extinguir su contrato de trabajo por tal motivo recibird una indemnizacion bruta
correspondiente a 33 dias de salario por afio trabajado prorratedndose por dias
los periodos inferiores a un afio, y en todo caso por un importe maximo
correspondiente a 50 dias de salario. (Durante la vigencia del plan se revisara este
plazo maximo)

10.1.7. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad
las motivadas por la situacion fisica o psicolégica, derivada de violencia de género,
con independencia de la necesaria comunicacién que de las citadas incidencias
ha de efectuar la trabajadora a la Empresa

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

10.1.9. 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 recolocacién en alguno de sus
centros de trabajo

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

10.1.11. A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de
Incapacidad Temporal se le complementard el 85% de sus retribuciones por la
empresa mientras que se mantengan en dicha situacion de incapacidad, con un
méaximo de 12 meses

10.1.12. En los casos de movilidad geogréfica por violencia de género se
compensara a la trabajadora con un permiso retribuido de 5 dias

10.1.13. La empresa concedera una ayuda econémica de 1 mes de salario en el
caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a otro centro de la
empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza o alquiler del primer mes

10.1.14. La empresa establecera colaboraciones con asociaciones y
ayuntamientos para la contratacion de mujeres victimas de violencia de género.

10.1.15. Ofrecera a las mujeres victimas de violencia de genero de la empresa un
sistema de proteccion remoto tipo “botdn del panico” o similar

Comunicacién y sensibilizacion

Al igual que en el apartado anterior, al margen de las materias enumeradas en el art. 46.2 de la Ley
Organica 3/2007 obligatorias para la elaboracion de un plan de igualdad, la organizacién ha llevado a
cabo y medidas relacionadas con esta materia aun no siendo obligatoria se incorpora a este informe.

11. Comunicacion y
sensibilizacion

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

11.1.1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en
materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje

11.1.2. Eliminar cualquier contenido de lenguaje sexista de las
comunicaciones, documentos, etc., adecuando los documentos existentes a
lo establecido en el Plan de Igualdad

11.1.3. Revisar la Web de la Empresa y los canales de informacién a fin de
adecuarla a lo establecido en el Plan de Igualdad respecto a las
comunicaciones de la Empresa

11.2. Establecer canales de
informacién permanentes sobre
la integracion de la igualdad de

oportunidades en la empresa

11.2.1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
instituyendo la seccién de "lgualdad de oportunidades" en los tablones de
anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla

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

11.2.3. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compafiia de su compromiso con la igualdad de oportunidades
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11.3. Sensibilizar a la plantilla y
llevar a cabo acciones de
colaboracion en campafias
contra la violencia de género.

11.3.1. Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género. (alta en plataforma ministerio igualdad e instituto de la
mujer) 25 de noviembre

11.3.2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su
momento, en las distintas campafas

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

11.4.1. Realizar una campafia especifica de difusion interna y externa del
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

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

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

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

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

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

11.5.2. Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el R.D.L.
6/2019
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Materia

Listado de medidas para la implantacién del Plan de igualdad GRUPO SECURITY

Objetivo

Medida

Indicadores

Responsa

Plazo

1. Seleccién y
contratacion.

1.1. Revisar desde la
los procedimientos y

en la seleccion, para
garantizar una real y
efectiva igualdad de

a partir de
procedimientos
estandar,
transparentes,
objetivos y
homogéneos.

1.1.1. Mantenimiento y revisién del
procedimiento estandarizado de seleccion
elaborado en el Plan anterior, basado en las
competencias y conocimientos, teniendo en

Documento del

ble

perspectiva de género

herramientas utilizados

trato y oportunidades
de mujeres y hombres,

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

cuenta la perspectiva de género (sin o Agente
. . . . A procedimiento Anual
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo lgualdad/RRHH
. ) elaborado
utilizado en todos los procesos de seleccion.
Este procedimiento debe ser compartido y
conocido por las personas que intervienen en el
proceso de seleccion.
1.1.2. Seguir revisando documentos utilizados
en procedimientos de seleccién (formularios,
uiones de entrevista, pagina web, s
g ) Pag Andlisis de los
denominacién de puestos en las ofertas...) para
; ) documentos
que no haya cuestiones no relacionadas con el o Agente
. N modificados y n2 de Anual
curriculum y/o con el ejercicio del puesto lgualdad/RRHH
- " ) documentos
(estado civil, n2 de hijos, etc.). Elaboracién de o
g : modificados
un guion de preguntas a evitar para poder
realizar las entrevistas con perspectiva de
género.
1.1.3. Seguir publicando en las ofertas de
empleo (internas y externas) el compromiso de
la organizacion sobre igualdad de Ofertas de empleo. Agente
oportunidades, incluyendo mensajes atractivos Muestreo g Anual
A ) L Igualdad/RRHH
para las mujeres a presentar su candidatura documentacion
utilizando para ello un lenguaje neutro, no
sexista.
1.1.4. Seguir informando a las empresas .
& ) P N¢ de colaboraciones
colaboradoras en seleccion de personal, .
. - . S establecidas. Ofertas
organismos de formacion, segun el principio de .
. . realizadas. N2 de Agente
igualdad de trato y oportunidades entre . R Anual
. . mujeres incorporadas | Igualdad/RRHH
mujeres y hombres establecido, para captar .
- ; por esta via a puestos
mujeres que quieran ocupar puestos en los que .
i . masculinizados
no hay presencia femenina.
1.2.1. Disponer de informacion estadistica,
desagregada por sexo, sobre la presencia de
mujeres y hombres en las diferentes categorias | Informacion facilitada RRHH Anual
y puestos, tipo de contrato y jornada para su
traslado a la Comision de Seguimiento.
1.2.2. Revisar en las descripciones de puestos
las competencias solicitadas para asegurar que
no existan competencias sesgadas hacia un Descripciones de Agente Anual
género u otro (ejemplo de sesgo en las puestos de trabajo. lgualdad/RRHH
descripciones competenciales: fuerza fisica,
amplia disponibilidad, buena presencia.
1.2.3. Mantener el modelo de oferta de empleo
de puestos masculinizados, con mensajes que
inviten a las mujeres a presentar su candidatura
. " ) P . -, Ofertas de empleo RRHH Anual
(ejemplo: “buscamos operarias y operarios”,
“buscamos hombres y mujeres que cumplan los
siguientes requisitos).
. L . Candidaturas. N2 de
1.2.4. Aplicar el principio de que, en igualdad
. ) : ) personas que se
de condiciones de idoneidad y competencia,
. . presentan. N2 de Desde la
accedera al puesto vacante una mujer cuando RRHH . L
personas que acceden. implantacion

se trate de puestos, departamentos y/o
actividades masculinizadas de la empresa.

Todo desagregado por
sexo y puesto
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1.2.5. Para cada puesto ofertado en aquellos
donde no hay ninguna mujer, se tendra que
procurar que al menos una mujer forme parte
del proceso de seleccién

N2 de candidaturas de
mujeres y hombres en
los procesos de
seleccidn. Explicacion
procesos sin
candidaturas femeninas

RRHH

1.2.6. Reducir, segun las circunstancias de la
organizacion, el porcentaje de diferencia en la
contratacién entre mujeres y hombres,
incrementando al menos un 5% la

esta infrarrepresentada, justificando, en su
caso, el motivo de su incumplimiento.

incorporacién de mujeres en puestos en los que

Comparativa del N2 de
contratos desagregados
por sexo

RRHH

1.2.7. Preferencia en cubrir puestos de mayor
jornada en su centro de trabajo de personal a
tiempo parcial que asi lo solicite por escrito, de
manera que, de producirse una contratacion
externa (final) sea ésta la de menor nimero de
horas.

Ofertas de trabajo.
Comunicacion interna.
Solicitudes de
ampliacion. Aceptacion
6 rechazo.
Contrataciones finales.

RRHH

1.2.8. Proporcionar anualmente a la comision
de seguimiento datos relativos a las
transformaciones de contratos temporales en
indefinidos, jornadas a tiempo parcial en
jornadas completas y solicitudes de ampliacion
de jornadas. Todo ello desagregado por sexo.

Datos de
transformaciones de
eventual a indefinido,
de jornada parcial a
completa, solicitudes

de ampliacién de
jornada y las realizadas.

Direccién

1.3. Evitar la pérdida de
personal femenino

1.3.1. Mantener una base de datos
desagregada por sexos en lo relativo a los
motivos de finalizacion del contrato laboral
para evaluar e implantar medidas correctoras,
dando traslado a la Comisidn de seguimiento.

N2 de finalizaciones de
contrato diferenciadas
por motivos y
desagregadas por sexo.
%

RRHH

1.3.2. Investigar y conocer las causas/motivos

de salida de las personas que causan baja
voluntaria, aportando informacién desagregada
por sexo.

Ne de bajas
desagregadas por sexo,
causa, edad,
departamento, puesto
de trabajo, tipo de
contrato y de jornada.
Investigacion realizada
y resultados.

Direccién/
RRHH

1.3.3. Proporcionar a la Comision de
seguimiento, informacidn 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
estén infrarrepresentadas.

Informe de situacion.
Acuerdos o convenios
con entidades de
colaboracién.

Agente
lgualdad/RRHH

2. Clasificacion
profesional.

2.1. Catalogary valorar
el 100% de los puestos
de trabajo con criterios
no discriminatorios,
garantizando que un
trabajo tendra igual
valor que otro cuando
la naturaleza de las
funciones o tareas

2.1.1. Adaptar el 100% de las descripciones de

puestos de trabajo actuales y sus competencias

a una descripcién mas objetiva identificando los

trabajos de igual valor utilizando términos
neutros.

Fichas de puestos de
trabajo. Lenguaje
neutro

Direccion/RRH
H

Desde la 9
implantacion
. Desde I?, 10
implantacion
. Desde I?, 1
implantacion
Anual 12
Anual 13
Anual 14
Anual 15
2 afios desde
|6
aprobacién
del plan
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efectivamente
encomendadas, las
condiciones educativas,
profesionales o de
formacion exigidas
para su ejercicio, los

2.1.2. Realizar una evaluacion periddica del
encuadramiento profesional que permita

factores estrictamente K R . ., Direccion/RRH Frecuencia
. corregir las situaciones que puedan estar Informe de evaluaciéon 17
relacionados con su . X ) . H anual
o motivadas por una minusvaloracién del trabajo
desempefio y las .
. de las mujeres.
condiciones laborales
en las que dichas
actividades se llevan a
cabo en realidad sean
equivalentes.
3.1.1. Formacidn para toda la plantilla en
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres orientada a la sensibilizacion, Acciones realizadas. N2 . L Alo largo de
. A . Direccion/RRH . )
incluyendo tanto la formacién inicial como de de hombres y mujeres ¥ la vigencia 18
reciclaje anual, adquiriendo el compromiso de formadas del plan.
realizar esta formacion a lo largo de los 3
primeros afios de vigencia del plan.
3.1.2. Continuar con la formacidn en igualdad al
personal encargado de la seleccidn,
contratacién, promocion, formacion, ..., hasta .
’ po - $ Contenido de los
llegar al 100% de dicho personal, con el R
- - ; cursos, modalidad de
objetivo de garantizar la igualdad de trato y R - o
. . imparticidn y criterios
oportunidades entre mujeres y hombres en los 9 . L, Durante la
. . L . de seleccion de Direccion/RRH ] .
procesos, evitando actitudes discriminatorias y s o vigencia del | 19
. . participantes. N2 de H
para que los candidatos y candidatas sean o plan
.. horas y n2 de personas
valorados /as Unicamente por sus
- L . formadas desagregadas
cualificaciones y experiencias, con el fin de
S . por sexo
3.1. Sensibilizar asegurar la objetividad en el proceso y evitando
1. ibiliz : o )
f terl yd actitudes discriminatorias. Informando de ello
ormar en materia de L .
. a la comision de seguimiento.
igualdad al personal de
la empres 3.1.3. Mantener los mddulos especificos de
igualdad de trato y oportunidades entre Contenidos de los . L
& . v p' . . . Direccion/RRH Desde la
hombres y mujeres en la informacidn incluida mddulos y Manual de . . 20
R . H implantacion
en el manual de acogida para las nuevas acogida
contrataciones y subrogaciones.
3. Formacion
i 3.1.4. Seguir incluyendo médulos/informacion Acciones formativas . L
profesional .g v o / R X , Direccion/RRH Desde la
sobre igualdad en la formacidn destinada a realizadas. Médulo de . L 21
o X H implantacion
reciclaje en aquellos cursos que proceda. igualdad
3.1.5. Revisar y mantener formadas a las
personas que integran la Comision negociadora
y la comisién de seguimiento, en materia de R L
. . Realizacién de la accion . L
igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y de . . Direccion/RRH
. - formativa, contenido y 6 meses 22
sus propios procesos de negociacion y L H
L . participantes
seguimiento; asi como formar, en todo caso, a
las nuevas incorporaciones que pudiera haber
en alguna de estas comisiones.
3.2.1. Revisar anualmente el Plan de Formacién
de la empresa, revisando los mecanismos de "Plan Anual de
deteccion de acciones formativas como puedan formacién".
ser: cuestionarios, buzén de sugerencias, Mecanismos de Direccion/RRH Anual 23
3.2. Facilitar el acceso | Personalmente al departamento de formacion deteccion utilizados. H
de mujeres y hombres | © incidiendo en el género menos representado | Listado de sugerencias
a la formacién para y que contribuya al desarrollo profesional de realizadas.
contribuir a su toda la plantilla.
desarrollo profesional y —
a equilibrar la plantilla 3.2.2. Informar y anunciar publicamente la
oferta formativa de la empresa, asegurando Medios de
que las convocatorias sean conocidas por toda comunicacion Direccion/RRH Anual 2

la plantilla a través de los canales de
comunicacion utilizados en la organizacion:
tabldon de anuncios, intranet, ....

utilizados. N2 de
personas informadas

H
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3.2.3. Impartir el 100% de las acciones
formativas dentro de la jornada laboral e
incorporar modalidad on line y semipresencial

Ne de formaciones
dentroy fuera de la

Direccion/RRH

4. Promocion
profesional

4.1. Garantizar la
igualdad de trato y
oportunidades de
mujeres y hombres en
las promociones,
utilizando un
procedimiento que
base la promocién y
ascensos en criterios
objetivos,
cuantificables, publicos
y transparentes,
fundamentados en los
conocimientos,
experiencia y
competencia de la
persona.

en mayor medida con la finalidad de conciliar la R Anual 25
. - jornada laboral H
vida familiar. En los casos de no poder
R . desagregadas por sexo
realizarse dentro de la jornada laboral se
considerarad trabajo efectivo.
3.2.4. Proponer acciones formativas de reciclaje
rofesional a quienes se reincorporan en la . L
P .q L, P . N¢ de veces que se Direccion/RRH
empresa a la finalizacién de la suspension de aplica ¥ Anual 26
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas P
de larga duracién
3.2.5. Informar a la Comisién de seguimiento de .
! Total acciones . L
los resultados de la formacién anual . - o Direccion/RRH
formativas publicas, n? Anual 27
desagregados por sexo, departamentos y R . H
. de acciones realizadas
puestos de trabajo.
3.2.6. Mantener actualizado el programa de
identificacion del talento interno que permita . . L
K q p Ficha personal Direccion/RRH
disponer de una base de datos de mujeres y . Anual 28
L - actualizada H
hombres cualificados con potencial para
promocionar a posiciones de responsabilidad.
3.2.7. Promover, a través de una campafia de
difusién interna, la participacion de mujeres en o .
. ! p. P . I Campafia realizada. N2 ) -,
acciones formativas relacionadas con X Direccion/RRH
o L de mujeres que Anual 29
actividades masculinizadas en la empresa y articioan H
garantizar a las trabajadoras que lo soliciten P P
como medida positiva.
3.2.8. Actualizar colaboraciones con
organismos de formacidn para captar mujeres Convenios, acuerdos Direccion/RRH Anual 30
que quieran ocupar puestos en sectores realizados H
masculinizados
4.1.1. Elaborar un procedimiento donde se
especifique el modo de publicacién de vacantes o
de puestos y su descripcion (perfil requerido y Procedimiento
e . elaborado. N2 de 3 Meses
caracteristicas del puesto) a través de los R . L
K R R mujeres y hombres a Direccion/RRH desde la
medios de comunicacion habituales de la . . . L 31
R X quienes llega. Medios H implantacion
empresa (intranet, tablones de anuncios, o
. L de comunicacién del plan.
circulares...) basado en criterios claros, .
L L . ) utilizados
objetivos, no discriminatorios y abiertos
asegurando neutralidad en cuanto al género.
4.1.2. Disponer de informacion estadistica, N¢ de personas
desagregada por sexo, de los procesos de presentadas en el
romocion (numero de personas presentadas roceso frente al n2 de S
P ( . P P Ve Direccién Anual 32
y su resultado (nimero de personas personas
seleccionadas) para su traslado a la comisién de promocionadas,
seguimiento. desagregado por sexo
4.1.3. Actualizar anualmente un registro que . .
. . & . 4 Registro del nivel de
permita conocer el nivel de estudios y X . . ..
- . estudios de la plantilla Direccién Anual 33
formacién de la plantilla, desagregado por sexo
h desagregado por sexo.
y por puesto de trabajo.
Tras la
finalizaciéon
4.1.4. Informar a la persona candidata sobre los de cada
motivos del rechazo para promocionar, N2 de personas proceso,
orientandola sobre puestos a los que podria candidatas por sexo y Direccién informando | 34
optar por su perfil, areas de mejora, formacion registro de datos anualmente
necesaria y resaltando sus cualidades. a la comision
de
seguimiento.
N2 de promociones
4.1.5. Reforzar el criterio de que las internas frente al n2 de
promociones se realicen internamente, solo contrataciones Desde I
acudiendo a la convocatoria externa en el caso externas surgidas de Direccion . .. 35
implantacion

de no existir los perfiles buscados dentro de la
empresa

vacantes de promocién
desagregadas por sexo
y puesto
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4.1.6. Fomentar la posibilidad de que las

X Solicitudes realizadas y . L Desde la
personas puedan comunicar su deseo de ; Direccién . L 36
. concedidas implantacion
promocionar
4.1.7. Realizar un seguimiento anual de las
promociones, indicando grupo/nivel jerarquico,
uesto de origen y de destino, tipo de contrato Informe de . L
P . & Oy » PO @ - Direccién Anual 37
y jornada, n? de personas candidatas seguimiento
rechazadas y motivo, todo ello desagregado por
Sexo.
4.2.1. En igualdad de condiciones de idoneidad o
X . . . N2 de veces que se
y competencia, tendran preferencia las mujeres i . L Desde la
. aplica y grupos Direccién . - 38
en el ascenso a puestos donde estan X implantacién
. mujeres/hombres.
infrarrepresentadas.
4.2.2. Incrementar la participacion minima de
mujeres en los cursos especificos para acceder
| P . P N2 de hombres y . L
a puestos de responsabilidad, los que se . L Direccion Anual 39
L . . mujeres que participan.
4.2. Fomentar la desarrollen dirigidos a la promocién profesional
promocién de mujeres y ligada a las funciones de responsabilidad.
en todos los niveles - -
profesionales de la 4.2.3'. F'omentar la promocién dg mUJergs con el
empresa objetivo de lograr una presencia equilibrada
sobre la representatividad por sexo de la % mujeres por grupo y Direccién Desde la 40
plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia categoria implantacion
de mujeres, en los niveles jerarquicos en los
que se encuentren infrarrepresentadas
4.2.4. Disponer de informacion estadistica y
realizar un seguimiento periddico de la
proporcion de mujeres que ocupan altos % mujeres Direccién Anual 41
cargos, niveles directivos y mandos
intermedios.
. 5.1.1 Continuar con la adecuacién de la
5.1. Garantizar unas . . ~
. uniformidad para el desempefio de las .
.. condiciones y entorno ) - Uniformes adaptados a S
5. Condiciones de T funciones del puesto, teniendo en cuenta las X . Direccion/ Desde la
. de trabajo sin L - . patronajes femenino y . .. 42
trabajo R condiciones fisicas de cada sexo, sin que R RRHH implantacion
discriminacién de R . . masculino.
. responda a estereotipos de género ni atente
género. S
contra la dignidad de la persona.
6.1.1. Garantizar que todos los derechos de Medios de
conciliacién sean conocidos y accesibles por el comunicacion Direccién Desde la 43
100% de la plantilla, independientemente del utilizados. N2 de implantacion
sexo, modalidad contractual o antigtiedad. personas informadas
.1. Garantizar el
e G_a a. t are 6.1.2. Informar peridédicamente a la Comisidn
ejercicio g . ) ! .
de seguimiento sobre el disfrute de licencias y Informe respectivo . L
corresponsable de los h X e . ) Direccion/RRH
permisos relacionados con la conciliacién de la sobre licencias y Anual 44
derechos de ) . ) ) . H
. o vida familiar y laboral, tanto los ya disponibles permisos
6. Ejercicio conciliacion, .
. como los negociados en este Plan de Igualdad.
corresponsable de informando de ellos y
Ios.t(iierechos d‘: la hauer:jdollos laccc.eﬁlbles 6.1.3. Garantizar que las personas que se Personas que disfruten
f‘" _? perslo:a ’ ! a t_° a al P ant;.zy acojan a cualquiera de los derechos de de:‘echos de
amiliary fabora Ime:orar asfme.|'| asl relacionados con la conciliacién de la vida conciliacion Direccién Desde la 45
ega els p?lra daCII |tarda familiar y laboral no vean frenado el desarrollo Situaciones d.e implantacion
concl |acu|)nf e_l"f‘ V193 1 ge su carrera profesional ni sus posibilidades de romocin realizadas
e promocién. i |
aboral de la plantilla — -
P 6.1.4. Facilitar los cuadrantes de trabajo con
una antelacion minima de 10 dias antes de que
empiece el mes, salvo pactos en contrario que Cuadrante y fecha de Direccion/RRH Desde la 6
lo mejoren, comprometiéndose la organizacion entrega H implantacion

a intentar ampliar este plazo a lo largo de la
vigencia del plan”
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6.1.5. Garantizar que el personal con hijos/as
menores que por convenio regulador o
sentencia judicial de separacidn o divorcio se
disponga que solo pueden coincidir con sus
hijos/as en calendario escolar, tengan derecho
a que la mitad del disfrute de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. En los casos de
viudedad o familias monoparentales se
acogeran al mismo derecho.

Ne de solicitudes.
Concesiones realizadas.
Sentencia o convenio
regulador.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

47

6.1.6. El permiso retribuido establecido en el
art. 37.3.b) ET. por accidente o enfermedad
grave u hospitalizacion podra ser solicitado de
forma fraccionada dentro de los 21 dias
posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta
hospitalaria (este permiso debera ser
debidamente justificado).

Permiso solicitado.
Fecha del hecho
causante. Licencias
concedidas con el
cambio de fecha
previsto.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

48

6.1.7. Mantener el compromiso de facilitar la
adaptacion de la jornada sin tener que acudir a
la reduccién de la misma para quienes tengan
menores de 12 afios y personas dependientes
hasta el 22 grado de consanguinidad y afinidad,
a su cargo. Las solicitudes denegadas deben de
estar debidamente justificadas y documentadas

Ne de personas que
solicitan la adaptacion.
Adaptaciones
realizadas. Solicitudes
denegadas.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

49

6.1.8. Establecer un permiso retribuido (15
horas anuales) para el acompafiamiento a
consultas médicas y de especialistas, en casos
debidamente justificados, de menores y
mayores de 65 afios y personas dependientes
(hasta 22 grado de consanguineidad 6 afinidad),
superadas estas horas se establece un permiso
no retribuido por el tiempo necesario, siendo
éste compensado en el periodo de un mes
desde su disfrute.

Solicitudes recibidas.
Registro mensual de
disfrute.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

50

6.1.9. Conceder el permiso retribuido por el
tiempo imprescindible, hasta un maximo de
cuatro ocasiones tanto para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccién
asistida como sus parejas.

N2 Solicitudes y N2 de
concesiones

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

51

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

N¢ de solicitudes.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

52

6.1.11. Reserva del puesto de trabajo durante
todo el tiempo de excedencia por cuidado de
personas dependientes (menores o familiares).

Excedencias por
cuidado en activo

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

53

6.1.12. Establecer un permiso retribuido de 3
tutorias anuales para la asistencia al centro de
estudios de las y los menores.

N¢ de solicitudes y N2
de concesiones. N2 de
solicitudes rechazadas y
motivacién.

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

54

6.1.13. Ampliar en 1 dia, el derecho, en los
supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con
fines de adopcién o acogimiento; a una hora de
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos

fracciones, para el cuidado del lactante hasta
que este cumpla doce meses. Serd decision de
la persona trabajadora acumular dicho permiso
en jornadas completas o disfrutarlo de manera

fraccionada. La duracién del permiso se

incrementara proporcionalmente en los casos
de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de

adopcidn o acogimiento multiples, asi como

para las jornadas inferiores a las completas.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica la medida
por sexo

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

55
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6.2. Fomentar el uso de
medidas de
corresponsabilidad
entre los hombres de la
plantilla

6.2.1. Realizacion de acciones y campafias de
sensibilizacién (jornadas, folletos, ...) dirigidas a
la plantilla masculina sobre igualdad de
obligaciones en materia de responsabilidades
familiares. Informando explicitamente sobre las
medidas de conciliacién existentes en la
organizacion.

Acciones realizadas

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

56

6.2.2. Licencia retribuida de 15 horas a la pareja
para acompafiar a las clases de preparacion al
parto y exdmenes prenatales, el resto de horas

necesarias para tal finalidad no seran
retribuidas. En todo caso se debe justificar la
realidad de la causa que da lugar al permiso
solicitado.

Ne solicitudes. N2
concesiones

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

57

6.2.3. Durante los dos meses inmediatamente
posteriores al disfrute del permiso por
nacimiento 6 durante el disfrute del mismo con
las variables que ofrece la normativa aplicable,
la persona que disfrute de este permiso tendra
derecho a que le faciliten el cambio de turno en
su propio servicio o en su defecto en otro
centro lo mas cercano posible a su domicilio, si
la operativa lo permite.

N2 solicitudes. N2
concesiones

Direccion/RRH
H

Desde la
implantacion

58

7. Retribucion

7.1. Garantizar la
objetividad de la
estructura salarial y la
transparencia del
sistema retributivo

7.1.1. Establecer una Politica Retributiva clara,
transparente y objetiva a fin de facilitar su
control antidiscriminatorio, garantizando la
objetividad de todos los conceptos que se

definen en la estructura salarial de la empresa.

Documento "Politica
retributiva"

Direccién

Desde la
implantacion

59

7.1.2 Realizar un estudio salarial de toda la
plantilla en el que se analice la informacion
estadistica sobre los valores medios y mediana
de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales (donde incluya los
criterios para la percepcién de todos los
conceptos retributivos), de mujeres y hombres
en los diferentes niveles jerarquicos,
departamentos, puestos, tipo de contrato y
jornada, para su traslado a la Comision de
Igualdad.

Auditoria retributiva

Consultora
externa

Bienal

60

7.1.3. Mantener actualizado durante toda la
vigencia del Plan de igualdad el registro
retributivo, desagregado por sexos e informar a
la Comisién de seguimiento

Registro retributivo

RRHH

Anual

61

7.2. Garantizar la
igualdad retributiva.
Acabar con la brecha

salarial

7.2.1. En el caso de detectarse diferencias
retributivas que no estén justificadas en el
desempefio del puesto, criterios de mérito,
capacidad, cumplimiento de objetivos y nivel de
desempefio, establecer un plan que posibilite
reducirlas. Realizar su seguimiento y corregir las
posibles discriminaciones retributivas por razén
de sexo detectadas.

Diferencias retributivas
detectadas. Medidas
adoptadas.

Direccién

Tras la
elaboracion
dela
Auditoria
retributiva

62

7.2.2. Corregir las posibles discriminaciones
retributivas por razén de sexo detectadas que
supongan el 20% de la brecha salarial
detectada, activando las medidas correctoras
pertinentes.

% de brecha detectada

Direccién

63

7.2.3. Informar a la Comisién de seguimiento de
los resultados de todas las medidas anteriores
para hacer propuestas de mejora en el seno de

la Comision.

Informe elaborado.
Auditoria retributiva.

Direccién

Anual

64

7.2.4. Realizar la correspondiente Auditoria
retributiva, analizando el registro retributivo
del afio inmediatamente anterior con la
correspondiente revision del SVPT, informando
a la Comisidn de seguimiento de los resultados
aportando propuestas de mejora.

Auditoria retributiva.

Direccion

Bienal

65
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8.1.1. Mantener actualizadas la politica y las
herramientas contenidas en el Plan preventivo

o ) . Alo largo de
de la organizacion con el fin de evitar ) . . . . .
. . . . Adaptacion realizada. | Direccion/ PRL | la vigencia 66
X situaciones en las que los riesgos (fisicos,
8.1. Introducir la - o . del plan
R , psiquicos, bioldgicos y sociales) puedan
perspectiva de género ; i
. aparecer vinculados al género.
en la politica de
prevencion, en la 8.1.2. Disponer de un registro sobre Registro elaborado. N2
vigilancia de la salud siniestralidad y enfermedades profesionales de siniestros. Personas ) -
. 5 v .p Direccion/ PRL Anual 67
laboral, asi como en desagregado por sexo e informar afectadas desagregadas
8. Salud laboral cualquier otra periédicamente a la Comision de seguimiento. por sexo.
desde la perspectiva | obligacion relacionada - — -
de género con la prevencién de 8.1.3. Continuar con la evaluacién de los riesgos
; laborales fisicos y psiquicos desde una ) .
riesgos laborales, ° ) v psiq » . Evaluacién de riesgos . L
e perspectiva de género. Evaluacién de riesgos realizada Direccion/ PRL Anual 68
especialmente a los para personas tr.al:;ajzdolras emparazadas yen
riesgos asociados al periodo de lactancia.
embarazoyala 8.1.4. Revisar y difundir la evaluacion de riesgos
lactancia. en situacion de embarazo y lactancia natural, | Revision y difusién de la
donde se recojan los derechos, hitos y evaluacion. N2 de Direccion/ PRL Anual 69
actuaciones a seguir conforme a la legislacién difusiones.
vigente.
9.1.1. Actualizacidn y difusion de la declaracion
publica de tolerancia cero de la Direccién con L . . L Desde la
. . . Declaracion realizada. Direccién . L 70
las actitudes de acoso y difundirla que sea implantacion
conocida por toda la plantilla.
9.1.2. Adaptacion ¢ revision y difusion del
protocolo de prevencidn y actuacion en caso de
acoso sexual o por razén de sexo. Publicacion a Protocolo elaborado. Comisién Desde Ia
a través de los canales habituales de Medios de difusion. negociadora | . L 71
. . . L R implantacion
comunicacion: Intranet, Tablén de anuncios, Revisiones realizadas P.I. PRL
circulares, dipticos, ... asegurando la
accesibilidad permanente a la plantilla.
9.1.3. Formacion de las personas que
componen la comisién instructora para la . - . L .
p' . X . P Contenido de la accién | Direccién/Enti
tramitacion de denuncias producidas con . . 6 meses 72
. , formativa. Asistentes. | dad formadora
motivo de acoso sexual o por razén de sexo
9.1. Prevenir y atender sobre sus tareas y funciones en este proceso
las 5|tuaC|or;es de 9.1.4. Campaiia de sensibilizacion de la plantilla
CIETED N L contra el acoso sexual y por razén de sexo, Actuaciones realizadas Direccién/RRH 1 afo 73
9. Prevencion del razén de sexo informando de los canales de denuncia H
acoso sexual y del correspondientes.
acoso por razén de
género 9.1.5. Proporcionar a la Comisién de
Seguimiento un informe anual sobre los Elaboracion del . L, .
L . . ° Direccion/RRH Frecuencia
procesos iniciados por acoso sexual o por razén informe. N2 de ¥ anual 74
de sexo, asi como el numero de denuncias procesos y resultado
archivadas por centro de trabajo
9.1.6. Realizar cursos de formacién a mandos .
. R ¥ | Ne de cursos realizados. . L Alo largo de
personal que gestione equipos sobre o . Direccion/RRH . .
L . N2 de asistentes. la vigencia 75
prevencién del acoso sexual y por razén de . H
Contenido. del plan
sexo
. L . ) Contenido de los
9.1.7. Incluir en la formacidn obligatoria sobre , R .
. L mddulos. Evidencias de . L Desde la
PRL un mddulo sobre prevencién del acoso . ., Direccion/ PRL | . L, 76
, R lainclusion de su implantacion
sexual y por razén de sexo, a toda la plantilla .
contenido.
9.2.1. Ofrecer asesoramiento y apoyo
9.2. Medidas de apoyo | profesional psicoldgico y médico a las victimas Asesoramiento
. . o . .. Desde la
a las personas en de acoso sexual o por razén de sexo durante los ofrecido. N2 de Direccién implantacién 77
situacién de acoso 3 meses posteriores a la presentacién de la personas asistidas P
denuncia, siempre que sea necesario.
10.1. Difusion y
sensibilizacion a la .
lantilla de los 10.1.1. Publicar el protocolo elaborado en la
10. Violencia de P organizacién de apoyo a las trabajadoras Medios de publicacion. | Direccién/RRH Desde la
. derechos legalmente o R R . . . s R . .. 78
género victimas de violencia de género y/o violencia Publicacién realizada. H implantacion

establecidos para las
mujeres victimas de
violencia de género

sexual. ANEXO "GUIA VIOLENCIA DE GENERO"
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10.1.2. Campaiia de sensibilizacion e
Informacion a la plantilla a través de los medios
de comunicacién interna de los derechos

Medios utilizados.

Direccion/RRH

reconocidos a las mujeres victimas de violencia , X Anual 79
. ) . e Informacién publicada H
de género y de las mejoras que pudieran existir
por aplicacién del convenio colectivo y/o
incluidos en el Plan de Igualdad.
10.2.1. Impartir formacion en esta materia a . .
la/s persona/s designada/s como figura Acciones formativas
K . . realizadas. Persona RRHH 1 afio 80
mediadora en el protocolo sobre Violencia de
énero formada.
10.2. Formacidén en &
Violencia de género 10.2.2. Realizar actividades, talleres formativos
ara las personas trabajadoras de la empresa, - . Alo largo de
P P . ,J . . P Actividades realizadas, | RRHH/Agente . g .
aportando recursos diddcticos relacionados con . la vigencia 81
. L . N2 de participantes Igualdad/PRL
la deteccidn y prevencion de todo tipo de del plan
violencias de sexuales y de género.
11.1.1. Revision periddica del equilibrio por Distribucién de la
de la plantillay | ion d j lantill t
sexo de la planti af y. a ocupacién de mu;erefs y | planti ? por puestos y RRHH Anual 82
hombres en los distintos puestos y categorias | categorias desagregada
profesionales por sexo
11.1. Equilibrar la 11.1.2.’Real|zaC|on de un andlisis pe’rloidlco de
» presencia de mujeres y las p0|.IFICBS. de personal y de las practlcas.de . 3 Frecuencia
Infrarre re;entacién hombres en los puestos promocidn vigentes en la er'rf1'prc-|zsa, clon Iel fin de Informe anual Direccién anual 83
fer’:'nenina y categorias donde las deFectar barreras qug dificulten la plena
primeras estan igualdad entre mujeres y hombres.
infrarrepresentadas 11.1.3. Buscar candidaturas de mujeres en
areas y departamentos masculinizados
acudiendo a entidades u organismos formativos N2 de mujeres y . ., .
- . Direccion/RRH Frecuencia
que faciliten ampliar las fuentes de hombres encontrados H anual 84
reclutamiento para fomentar la contratacion de para esta medida.
mujeres en departamentos donde estén
infrarrepresentadas.
12.1.1. Sensibilizar y formar al personal s
. L Revision de
encargado de los medios de comunicacién de la L
- . documentacién y Agente .
empresa (pagina web, relaciones con prensa, . 1 afio 85
) . e medios de Igualdad/RRHH
etc.) en materia de igualdad y utilizacién no s
) ) comunicacion.
sexista del lenguaje.
12.1.2. Eliminar cualquier contenido de
lenguaje sexista de las comunicaciones, Documentacion Asente Alolargo de
. Aseg.tljra.r que la documentos, etc., adecuando los documentos revisada | ualdgad/RRHH la vigencia 86
comunicacion interna y existentes a lo establecido en el Plan de ‘ g del plan
externa promueva una Igualdad
imagen igualitaria de - — —
mu'geresg hombres 12.1.3. Continuar con la revision y adaptacion
) .y Y | de toda imagen empleada en cualquier canal de
garantizar que los I — . Agente
R comunicacién interna y/o externa (web, Revision realizada y
medios de L e . Igualdad/ "
L comunicaciones prensa, ...) para asegurar el modificaciones 1 afo 87
comunicacién internos _— ) Personal
. equilibrio de sexos representados y que las realizadas. S
sean accesibles a toda N ; comunicacién
imdgenes no reproducen estereotipos de
la empresa .
12. Comunicacién y genero.
sensibilizacién 12.1.4. Colaborar con el Instituto de las
Mujeres u organismo competente en su Fechas de las
momento, en las distintas campafias. 25 Colaboraciones Agente campanias, 28
noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO realizadas Igualdad caracter
IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y anual
CORRESPONSABILIDAD.
12.2.1. Informar y sensibilizar a la plantilla en
materia de igualdad, instituyendo la seccién de Creacién de la seccién Direcciény Desde Ia
12.2. Establecer "lgualdad de oportunidades" en la intranet, en contenido ¥ Agente imolantacion 89
canales de informacién tablones de anuncios y en la pagina web, ’ lgualdad P
permanentes sobre la facilitando su acceso a toda la plantilla.
integracion de la
igualdad de - .
e . 12.2.2. Mantener en la pagina web un espacio Agente
oportunidades en la o . e
especifico para informar sobre la politica de . Igualdad/ Desde la
empresa . . X Contenido de la web . - 90
igualdad de oportunidades entre mujeres y Personal implantacién

hombres en la empresa

comunicacion

Pagina 64 de 138




12.2.3. Informar a las empresas colaboradoras y Contenido y n2 de Direccidony
proveedoras de la empresa de su compromiso comunicaciones Agente Anual 91
con la igualdad de oportunidades realizadas Igualdad
12.3. Sensibilizar a la
. 12.3.1. Colaborar con el Instituto de las
plantilla y llevar a cabo . .
acciones de Mujeres u organismo competente, en las Colaboraciones Agente Desde la
colaboracién en distintas campafias. 25 noviembre VIOLENCIA realizadas I Ealdad implantacion 92
campafias contra la DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO & P
. . . a DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.
violencia de género.
12.4.1. Realizar una campania especifica de
difusion interna y externa del Plan de Igualdad | Disefio y difusion de la Agente
. o Anual 93
y del Protocolo de acoso sexual y por razén de campainia Igualdad
sexo
12.4.2. Difundir la existencia, dentro de la
empresa de una persona responsable de
12.4. Realizar una igualdad (Agente de igualdad) y de sus Ne de personas
campafia de funciones, facilitando una direccién de correo informadas. Medios Direccién Anual 94
sensibilizacién e electrénico y un teléfono de contacto de la utilizados.
informacién interna empresa para aquellas dudas, sugerencias o
sobre el nuevo Plan de quejas relacionadas con el plan de igualdad.
Igualdad . . .
12.4.3. Dedicar un espacio en la memoria anual Documento de .
. . . . L. Frecuencia
a la igualdad, informando del plan, de su estado memoria anual y Direccién anual 95
de ejecucidon y de sus resultados fragmento de igualdad
L Ut o oo T | oty | pueme | ounmen |
gotiposy q q logos utilizados Igualdad implantacion

la empresa cuenta con un plan de igualdad
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ANEXO 3. INFORME DE OBJETIVOS Y MEDIDAS

A continuacidn se detalla de manera pormenorizada cada una de las medidas expuestas en la presente tabla que
han sido consensuadas por toda la comisién negociadora:

INFORME DE OBJETIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN

DE IGUALDAD DE GRUPO SECURITY (MASTER

SECURITY 3000 S.L. Y GESTION DE SEGURIDAD
Y CONTROL S.A.)

FECHA: 10/12/2025

I Informe de Objetivos y Medidas

Tras la elaboracién y analisis del Informe de diagndstico previo de la empresa, la Comisién negociadora para la
implantacién del Plan de Igualdad en la empresa ha acordado establecer un total de 96 medidas que la organizacion
tiene previsto implementar para la mitigacién de las situaciones contrarias a la igualdad, ordenadas por areas de
actuacion.

1. Objetivos y medidas

De conformidad con los resultados del Diagndstico, realizado como paso previo, se detallan a continuacidn los
objetivos y medidas que conforman este Plan de Igualdad que se ha elaborado conforme al capitulo Il del titulo IV
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y al RD 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro.

I Detalle de medidas

1. Seleccion y contratacion

1.1.1. Mantenimiento y revision del procedimiento estandarizado de seleccién elaborado en el Plan anterior,
basado en las competencias y conocimientos, teniendo en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni
lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccion. Este procedimiento debe ser compartido y
conocido por las personas que intervienen en el proceso de seleccion.

Responsable: Agente de Igualdad y RRHH.

Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccién.
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INDICADORES
Documento del procedimiento elaborado.
RECURSOS

No serd necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa. Adaptacion de los
documentos necesarios.

Plazo de ejecucion: Anual

1.1.2. Seguir revisando documentos utilizados en procedimientos de seleccion (formularios, guiones de
entrevista, pagina web, denominacion de puestos en las ofertas...) para que no haya cuestiones no relacionadas
con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.). Elaboraciéon de un guion de
preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.

Responsable: Agente de Igualdad y RRHH.

Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccion.
INDICADORES

Analisis de los documentos modificados y n? de documentos modificados.

RECURSOS

La designacion no supondra coste al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual.

1.1.3. Seguir publicando en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la organizacién sobre
igualdad de oportunidades, incluyendo mensajes atractivos para las mujeres a presentar su candidatura
utilizando para ello un lenguaje neutro, no sexista.

Responsable: Agente Igualdad/RRHH

Destinatarios: Cualquier persona de la empresa que participe en los procesos de seleccidn.
INDICADORES

Ofertas de empleo. Muestreo documentacién.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Adecuacion ofertas de empleo.

Plazo de ejecucién: Anual

1.1.4. Seguir informando a las empresas colaboradoras en seleccién de personal, organismos de formacién, segtn
el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres establecido, para captar mujeres que
quieran ocupar puestos en los que no hay presencia femenina.

Responsable: Agente Igualdad/RRHH

Destinatarios: Empresas colaboradoras en seleccién de personal, organismos de formacidn.

INDICADORES

N2 de colaboraciones. Ofertas realizadas. N2 de mujeres incorporadas por esta via a puestos masculinizados.
RECURSOS

La gestidn de establecer colaboraciones con los organismos no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo
internamente en la empresa.
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Plazo de ejecucion: Anual

1.2.1. Disponer de informacidn estadistica, desagregada por sexo, sobre la presencia de mujeres y hombres en
las diferentes categorias y puestos, tipo de contrato y jornada para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Comision de seguimiento.

INDICADORES

N2 de personas, candidaturas y personas que acceden desagregado por sexo y puesto.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerirad dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual

1.2.2. Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar que no existan
competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones competenciales: fuerza
fisica, amplia disponibilidad, buena presencia.

Responsable: Agente Igualdad/RRHH

Destinatarios: RRHH, Responsable de departamento.
INDICADORES

Descripciones de puestos.

RECURSOS

La gestidn de establecer colaboraciones con los organismos no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo
internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual

1.2.3. Mantener el modelo de oferta de empleo de puestos masculinizados, con mensajes que inviten a las

»n «u

mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos hombres y mujeres
que cumplan los siguientes requisitos).

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Posibles candidaturas que participe en los procesos de seleccién.

INDICADORES

Candidaturas. N2 de personas que se presentan. N2 de personas que acceden. Todo desagregado por sexo y puesto.
RECURSOS

La realizacion de esta actuacion no requerira dotacion presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Plazo de ejecucidn: Anual

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

Destinatarios: Posibles candidaturas que participe en los procesos de seleccién.
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INDICADORES

Candidaturas. N2 de personas que se presentan. N2 de personas que acceden. Todo desagregado por sexo y puesto.
RECURSOS

No serd necesario dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion

1.2.5. Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se tendra que procurar que al menos
una mujer forme parte del proceso de seleccidn.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Posibles candidaturas que participe en los procesos de seleccién.

INDICADORES

N2 de candidaturas de mujeres y hombres en los procesos de seleccidn. Explicaciéon procesos sin candidaturas
femeninas

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

El coste de las posibles contrataciones realizadas

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion.

1.2.6. Reducir, segun las circunstancias de la organizacion, el porcentaje de diferencia en la contratacién entre
mujeres y hombres, incrementando al menos un 5% la incorporacion de mujeres en puestos en los que esta
infrarrepresentada, justificando, en su caso, el motivo de su incumplimiento.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Posibles candidaturas que participe en los procesos de seleccién.

INDICADORES

Comparativa del N2 de contratos desagregados por sexo

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

El coste de las posibles contrataciones realizadas

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion.

1.2.7. Preferencia en cubrir puestos de mayor jornada en su centro de trabajo de personal a tiempo parcial que
asi lo solicite por escrito, de manera que, de producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de menor
numero de horas.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Personal de la organizacién a jornada parcial.

INDICADORES

Ofertas de trabajo. Comunicacién interna. Solicitudes de ampliacion. Aceptacidn 6 rechazo. Contrataciones finales
RECURSOS

La gestidn realizada no requerirad dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

El coste de las posibles ampliaciones y/o contrataciones realizadas
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Plazo de ejecucion: Desde la implantacion.

1.2.8. Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento datos relativos a las transformaciones de contratos
temporales en indefinidos, jornadas a tiempo parcial en jornadas completas y solicitudes de ampliaciéon de
jornadas. Todo ello desagregado por sexo.

Responsable: Direccion.
Destinatarios: Comision de seguimiento.
INDICADORES

Datos de transformaciones de eventual a indefinido, de jornada parcial a completa, solicitudes de ampliacién de
jornaday las realizadas.

RECURSOS
La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: Frecuencia anual.

1.3. Evitar la pérdida de personal femenino

1.3.1. Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a los motivos de finalizacién del contrato
laboral para evaluar e implantar medidas correctoras.

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Comision de seguimiento y personal de direccidn.

INDICADORES

Ne de finalizaciones de contrato diferenciadas por motivos y desagregadas por sexo, %.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Base de datos con la informacién necesaria.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

1.3.2. Investigar y conocer las causas/motivos de salida de las personas que causan baja voluntaria, aportando
informacidn desagregada por sexo.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Comision de seguimiento.

INDICADORES

N2 de bajas diferenciadas por género, por causa, edad, nivel jerarquico, grupo profesional, tipo de contrato y tipo
de jornada.

Investigacion realizada y resultados.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo ejecucion: Durante la vigencia del plan

1.3.3. Proporcionar a la Comisidn de seguimiento, informacién de las posibles dificultades en la bisqueda de

personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segtin 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
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las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o
departamentos donde estén infrarrepresentadas.

Responsable: Agente Igualdad/RRHH.

Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES

Informe de situacién. Acuerdos o convenios con entidades de colaboracidn.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerirad dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Coste de las alianzas o acuerdos con organismos o entidades para la contratacién de personal

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

2. Clasificacion profesional

2.1.1. Adaptar el 100% de las descripciones de puestos de trabajo actuales y sus competencias a una descripcion
mas objetiva identificando los trabajos de igual valor utilizando términos neutros.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Responsables de departamento.

INDICADORES

Fichas de puestos de trabajo. Lenguaje neutro.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Descripciones de puestos de trabajo realizados.

Plazo de ejecucidn: 2 aiios desde la implantacion.

2.1.2. Realizar una evaluacién periédica del encuadramiento profesional que permita corregir las situaciones que
puedan estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Responsables de departamento.

INDICADORES

Informe de evaluacién.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacion presupuestaria en caso de llevarse a cabo internamente en la empresa.
Coste de asesoria externa en caso necesario

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual
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3. Formacion profesional

3.1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad al personal de la empresa

3.1.1. Formacion para toda la plantilla en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres orientada a la
sensibilizacion, incluyendo tanto la formacion inicial como de reciclaje anual, adquiriendo el compromiso de
realizar esta formacion a lo largo de los 3 primeros aiios de vigencia del plan.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Acciones realizadas. N2 de hombres y mujeres formadas.
RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria cuando se contraten los servicios de empresas o profesionales de formacion
expertos en igualdad.

Acciones formativas realizadas en este sentido.

Plazo de ejecucidn: A lo largo de la vigencia del plan.

3.1.2. Continuar con la formacidén en igualdad al personal encargado de la seleccién, contratacion, promocion,
formacion, ..., hasta llegar al 100% de dicho personal, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitando actitudes discriminatorias y para que los
candidatos y candidatas sean valorados /as tunicamente por sus cualificaciones y experiencias, con el fin de

asegurar la objetividad en el proceso y evitando actitudes discriminatorias. Informando de ello a la comisidn de
seguimiento.

Responsable: Direccion.
Destinatarios: Personal que participa en los procesos de seleccidn, promocidn, formacion, ...
INDICADORES

Contenido de los cursos, modalidad de imparticidn y criterios de seleccién de participantes. N2 de horas y n? de
personas formadas desagregadas por sexo

RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria cuando se contraten los servicios de empresas o profesionales de formacion
expertos en igualdad.

Acciones formativas realizadas en este sentido.

Plazo de ejecucidn: Durante la vigencia del plan.

3.1.3. Mantener los mddulos especificos de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en la
informacidn incluida en el manual de acogida para las nuevas contrataciones y subrogaciones.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Contenido del mdédulo de igualdad.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerirad dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Durante la vigencia del plan.

Pagina 72 de 138



3.1.4. Seguir incluyendo médulos/informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje en aquellos
cursos que proceda.

Responsable: Direccion/ RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla.
INDICADORES

Acciones formativas realizadas. Mddulo de igualdad. Evidencias vinculadas a las acciones formativas realizadas:
modalidad de imparticidn, horario, n2 de horas, n2 de personas formadas desagregadas por sexo.

RECURSOS

Coste acciones formativas realizadas.

Plazo de ejecucion: Durante la vigencia del plan.

3.1.5. Revisar y mantener formadas a las personas que integran la Comision negociadora y la comision de
seguimiento, en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y de sus propios procesos de negociacion

y seguimiento; asi como formar, en todo caso, a las nuevas incorporaciones que pudiera haber en alguna de estas
comisiones.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Personas que componen la comisién negociadora.
INDICADORES

Realizacién de la accidn formativa, contenido y participantes.
RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria cuando se contraten los servicios de empresas o profesionales de formacion
expertos en igualdad.

Plazo de ejecucidn: 6 meses.

3.2.1. Revisar anualmente el Plan de Formacidon de la empresa, revisando los mecanismos de deteccion de
acciones formativas como puedan ser: cuestionarios, buzon de sugerencias, personalmente al departamento de
formacion e incidiendo en el género menos representado y que contribuya al desarrollo profesional de toda la
plantilla.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Documento "Plan Anual de formacidn". Mecanismos deteccion utilizados. Listado de sugerencias realizadas.
RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plan de formacion anual.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

3.2.2. Informar y anunciar publicamente la oferta formativa de la empresa, asegurando que las convocatorias

sean conocidas por toda la plantilla a través de los canales de comunicacion utilizados en la organizacidn: tablon
de anuncios, intranet, ....

Responsable: Direccion/ RRHH.

Pagina 73 de 138



Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Evidencias de los canales de informacidn utilizados. N2 de personas informadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacidén presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Canales de comunicacién utilizados.

Plazo de ejecucidn: Anual.

3.2.3. Impartir el 100% de las acciones formativas dentro de la jornada laboral e incorporar modalidad on line y

semipresencial en mayor medida con la finalidad de conciliar la vida familiar. En los casos de no poder realizarse
dentro de la jornada laboral se considerara trabajo efectivo.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

N2 de formaciones dentro y fuera de la jornada laboral desagregadas por sexo.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Canales de comunicacidn utilizados.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

3.2.4. Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la empresa a la
finalizacidn de la suspensidn de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.
Responsable: Direccion.

Destinatarios: La plantilla reincorporada tras el disfrute de derechos de conciliacién o excedencia.
INDICADORES

N2 de veces que se aplica.

RECURSOS

Coste de las acciones formativas realizadas

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

3.2.5. Informar a la Comision de seguimiento de los resultados de la formacion anual desagregados por sexo,
departamentos y puestos de trabajo.

Responsable: Direcciéon/ RRHH.

Destinatarios: Comision de seguimiento.

INDICADORES

Total acciones formativas publicas, n? de acciones realizadas. Informe de la formacién impartida.
RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Anual.

3.2.6. Mantener actualizado el programa de identificacion del talento interno que permita disponer de una base
de datos de mujeres y hombres cualificados con potencial para promocionar a posiciones de responsabilidad.
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Responsable: RRHH.

Destinatarios: Direccion. Comisién evaluacion y seguimiento.

INDICADORES

Ficha personal actualizada.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

3.2.7. Promover, a través de una campahna de difusion interna, la participacion de mujeres en acciones formativas

relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa y garantizar a las trabajadoras que lo soliciten como
medida positiva.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Personal femenino de la plantilla.
INDICADORES

Campaiia realizada. N2 de mujeres que participan.
RECURSOS

Coste de las acciones formativas realizadas

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

3.2.8. Actualizar colaboraciones con organismos de formacién para captar mujeres que quieran ocupar puestos
en sectores masculinizados.

Responsable: Direccién/RRHH

Destinatarios: Empresas y organismos de formacién.
INDICADORES

N¢ de colaboraciones. Convenios, acuerdos realizados
RECURSOS

La gestidn de establecer colaboraciones con los organismos no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo
internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual

4. Promocion profesional

4.1.1. Elaborar un procedimiento donde se especifique el modo de publicacion de vacantes de puestos y su
descripcion (perfil requerido y caracteristicas del puesto) a través de los medios de comunicacion habituales de
la empresa (intranet, tablones de anuncios, circulares...) basado en criterios claros, objetivos, no discriminatorios
y abiertos asegurando neutralidad en cuanto al género.

Responsable: Direccion/ RRHH.
Destinatarios: Toda la plantilla

INDICADORES
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Procedimiento elaborado. N2 de mujeres y hombres a quienes llega. Medios de comunicacién utilizados.
RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Elaboracién del procedimiento.

Plazo de ejecucion: 3 meses desde la implantacion del plan

4.1.2. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de promocion (niimero de
personas presentadas) y su resultado (nimero de personas seleccionadas) para su traslado a la comision de
seguimiento.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Comision de seguimiento. Personal que se haya presentado a la promocién. Toda la plantilla
INDICADORES

N2 de personas presentadas en el proceso frente al n? de personas promocionadas, desagregado por sexo.
RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual

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

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Personal de direccion y responsables de departamento. Comisién de seguimiento.

INDICADORES

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

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

4.1.4. Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola sobre
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacidn necesaria y resaltando sus cualidades.
Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Personal que se haya presentado a la promocién.

INDICADORES

N2 de personas candidatas por sexo y registro de datos

RECURSOS

La gestidn realizada no requerirad dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Tras la finalizacidn de cada proceso, informando anualmente a la comision de seguimiento.
4.1.5. Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a la convocatoria
externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Personal susceptible de promocionar.
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INDICADORES

N2 de promociones internas frente al n2 de contrataciones externas surgidas de vacantes de promocién
desagregadas por sexo y puesto

RECURSOS
La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Promociones y contrataciones realizadas.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

4.1.6. Fomentar la posibilidad de que las personas puedan comunicar su deseo de promocionar.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Solicitudes realizadas y concedidas

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

4.1.7. Realizar un seguimiento anual de las promociones, indicando grupo/nivel jerarquico, puesto de origen y de

destino, tipo de contrato y jornada, n2 de personas candidatas rechazadas y motivo, todo ello desagregado por
sexo.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Personal de direccion, responsables de departamento y comisidn de seguimiento.
INDICADORES

Informe de seguimiento

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

4.2.1. En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos donde estan infrarrepresentadas.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

N¢ de veces que se aplica y grupos mujeres/hombres.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

4.2.2. Incrementar la participacion minima de mujeres en los cursos especificos para acceder a puestos de

responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad.
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Responsable: Direccion.

Destinatarios: Mujeres de la plantilla.

INDICADORES

N2 de cursos realizados especificos para este fin. N2 de hombres y mujeres que participan.

RECURSOS

Acciones formativas realizadas en este sentido.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

4.2.3. Fomentar la promociéon de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre Ia

representatividad por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los niveles
jerarquicos en los que se encuentren infrarrepresentadas.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Mujeres de la plantilla.

INDICADORES

Promociones realizadas. % mujeres por grupo y categoria

RECURSOS

Promociones realizadas.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

4.2.4. Disponer de informacion estadistica y realizar un seguimiento periédico de la proporcién de mujeres que
ocupan altos cargos, niveles directivos y mandos intermedios.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Comision de seguimiento. Personal que se haya presentado a la promocidn. Toda la plantilla
INDICADORES

% mujeres.

RECURSOS

La gestidn realizada no requerird dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucién: Anual

5. Condiciones de trabajo

6.1.1. Continuar con la adecuacion de la uniformidad para el desempefio de las funciones del puesto, teniendo
en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla

INDICADORES

Uniformes adaptados a patronajes femenino y masculino.
RECURSOS

Coste de los uniformes.
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Plazo de ejecucion: 1 aio

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

6.1.1. Garantizar que todos los derechos de conciliacidon sean conocidos y accesibles por el 100% de la plantilla,
independientemente del sexo, modalidad contractual o antigiiedad.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Toda la plantilla

INDICADORES

Medios de comunicacion utilizados. N2 de personas informadas

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan

6.1.2. Informar periédicamente a la Comision de seguimiento del Plan de igualdad sobre el disfrute de licencias y

permisos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral, tanto los ya disponibles como los
negociados en este Plan de Igualdad.

Responsable: Direccion.
Destinatarios: Comisién de seguimiento.
INDICADORES

Informe respectivo sobre licencias y permisos concedidos con motivo de la conciliacion familiar. N2 de personas
beneficiadas.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Informe anual de disfrute de licencias y permisos concedidos.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

6.1.3. Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la conciliacion de
la vida familiar y laboral no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion.
Responsable: Direccion.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Personas que disfruten de derechos de conciliacién. Situaciones de promocidn realizadas.

Estadistica de personas promocionadas acogidas a derechos de conciliacidn. Bajas voluntarias asociadas a las
dificultades para conciliar.

RECURSOS
No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Promociones realizadas.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan
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6.1.4. Facilitar los cuadrantes de trabajo con una antelacion minima de 10 dias antes de que empiece el mes, salvo
pactos en contrario que lo mejoren, comprometiéndose la organizacion a intentar ampliar este plazo a lo largo
de la vigencia del plan.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Cuadrante de turnos y fecha de entrega.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Promociones realizadas.

Plazo de ejecucidén: Desde la implantacion del plan.

6.1.5. Garantizar que el personal con hijos/as menores que por convenio regulador o sentencia judicial de
separacion o divorcio se disponga que solo pueden coincidir con sus hijos/as en calendario escolar, tengan

derecho a que la mitad del disfrute de sus vacaciones coincida con dicho calendario. En los casos de viudedad o
familias monoparentales se acogeran al mismo derecho.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Personal en esa situacion.

INDICADORES

N de solicitudes. Concesiones realizadas. Sentencia o convenio regulador.

RECURSOS

No serd necesario dotacidén presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Permisos y licencias concedidas

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

6.1.6. El permiso retribuido establecido en el art. 37.3.b) ET. por accidente o enfermedad grave u hospitalizacién

podra ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 21 dias posteriores al hecho causante,
independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este permiso debera ser debidamente justificado).

Responsable: Direcciéon/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Permiso solicitado. Fecha del hecho causante. Licencias concedidas con el cambio de fecha previsto.

RECURSOS

No serd necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Permisos concedidos.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.1.7. Mantener el compromiso de facilitar la adaptacién de la jornada sin tener que acudir a la reduccién de la

misma para quienes tengan menores de 12 afos y personas dependientes hasta el 22 grado de consanguinidad y
afinidad, a su cargo. Las solicitudes denegadas deben de estar debidamente justificadas y documentadas.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Personal en esa situacion.
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INDICADORES

N2 de personas en dicha situacidn. Solicitudes de adaptacién de jornada solicitada. Adaptaciones realizadas.
Solicitudes denegadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Adaptaciones realizadas.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

6.1.8. Establecer un permiso retribuido (15 horas anuales) para el acompaifiamiento a consultas médicas y de
especialistas, en casos debidamente justificados, de menores y mayores de 65 afios y personas dependientes

(hasta 22 grado de consanguineidad 6 afinidad), superadas estas horas se establece un permiso no retribuido por
el tiempo necesario, siendo éste compensado en el periodo de un mes desde su disfrute.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Solicitudes recibidas. Registro mensual de disfrute.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para su gestién al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Permisos concedidos.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.1.9. Conceder el permiso retribuido por el tiempo imprescindible, hasta un maximo de cuatro ocasiones tanto
para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida como sus parejas.
Responsable: Direcciéon/ RRHH.

Destinatarios: Personal que esté en procesos de reproduccién.

INDICADORES

N2 de Solicitudes realizadas y n? de concesiones

RECURSOS

No serd necesario dotacidén presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Coste del permiso.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

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

Responsable: Direcciéon/ RRHH.

Destinatarios: Personal que esté en esta situacién.

INDICADORES

N2 de Solicitudes realizadas y n? de concesiones

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Uniones de permisos y vacaciones realizadas.
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Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

6.1.11. Reserva del puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de personas
dependientes (menores o familiares).

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Personal que esté en esta situacion.

INDICADORES

Excedencia por cuidado de personas en activo.

RECURSOS

No serd necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Reservas de puestos realizadas.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.1.12. Establecer un permiso retribuido de 3 tutorias anuales para la asistencia al centro de estudios de las y los
menores.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla. Personal con menores en centros educativos.

INDICADORES

N2 de solicitudes y N2 de concesiones por sexo. N2 de solicitudes rechazadas y motivacion.

RECURSOS

No serd necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Permisos concedidos por este motivo.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.1.13. Ampliar en 1 dia, el derecho, en los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento; a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante
hasta que este cumpla doce meses. Sera decision de la persona trabajadora acumular dicho permiso en jornadas
completas o disfrutarlo de manera fraccionada. La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en

los casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcidon o acogimiento multiples, asi como para las
jornadas inferiores a las completas.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla. Personal en situacién de lactancia.

INDICADORES

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida por sexo

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Acumulaciones de lactancia realizadas.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.2. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

6.2.1. Realizacion de acciones y campaiias de sensibilizacion (jornadas, folletos, ...) dirigidas a la plantilla
masculina sobre igualdad de obligaciones en materia de responsabilidades familiares. Informando explicitamente
sobre las medidas de conciliacidn existentes en la organizacion..
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Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Personal masculino.

INDICADORES

Acciones realizadas

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria siempre que se realicen internamente en la empresa.

Acciones de sensibilizacidn, formacion e informacién dirigida al género masculino.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

6.2.2. Licencia retribuida de 15 horas a la pareja para acompanar a las clases de preparacidn al parto y exdmenes

prenatales, el resto de horas necesarias para tal finalidad no seran retribuidas. En todo caso se debe justificar la
realidad de la causa que da lugar al permiso solicitad.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Toda la plantilla, personal con hijos/as o personas dependientes a su cargo hasta 22 grado.
INDICADORES

Ne solicitudes. N2 concesiones

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Licencias concedidas al respecto.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

6.2.3. Durante los dos meses inmediatamente posteriores al disfrute del permiso por nacimiento 6 durante el
disfrute del mismo con las variables que ofrece la normativa aplicable, la persona que disfrute de este permiso

tendra derecho a que le faciliten el cambio de turno en su propio servicio o en su defecto en otro centro lo mas
cercano posible a su domicilio, si la operativa lo permite.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Todo el personal que esté en esa situacion.

INDICADORES

Cambios de turno solicitados y realizados.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para su gestion al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Cambios de turnos realizados.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

7. Retribucion

7.1.1. Establecer una Politica Retributiva clara, transparente y objetiva a fin de facilitar su control
antidiscriminatorio, garantizando la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de
la empresa.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Toda la plantilla.
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INDICADORES

Documento "Politica retributiva”.

RECURSOS

No serd necesario dotacidén presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion.

7.1.2. Realizar un estudio salarial de toda la plantilla en el que se analice la informacion estadistica sobre los
valores medios y mediana de los salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales (donde incluya
los criterios para la percepcion de todos los conceptos retributivos), de mujeres y hombres en los diferentes

niveles jerarquicos, departamentos, puestos, tipo de contrato y jornada, para su traslado a la Comision de
Igualdad.

Responsable: Consultora externa.

Destinatarios: Direccidn, comisidn de seguimiento.

INDICADORES

Auditoria retributiva.

RECURSOS

Actuacion de la consultora externa para la elaboracion del estudio.

Plazo de ejecucidn: Bienal.

7.1.3. Mantener actualizado durante toda la vigencia del Plan de igualdad el registro retributivo, desagregado por
sexos e informar a la Comision de seguimiento

Responsable: RRHH

Destinatarios: Comisidon de seguimiento. Toda la plantilla.

INDICADORES

Registro retributivo anual.- Acuse de recibo de informacién a la Comision de seguimiento.
RECURSOS

Actuacidn de la asesoria laboral.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

7.2. Garantizar la igualdad retributiva. Acabar con la brecha salarial

7.2.1. En el caso de detectarse diferencias retributivas que no estén justificadas en el desempefio del puesto,
criterios de mérito, capacidad, cumplimiento de objetivos y nivel de desempeiio, establecer un plan que posibilite
reducirlas. Realizar su seguimiento y corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo
detectadas.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Comisién de seguimiento. Toda la plantilla.
INDICADORES

Diferencias retributivas detectadas. Medidas adoptadas.
RECURSOS

El estudio, analisis y adopcién de medidas no requerira de dotacion presupuestaria al llevarse a cabo internamente
en la empresa.

La correccidén de la desigualdad o brecha salarial detectada conllevara el coste econdmico necesario.
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Plazo de ejecucion: Tras la elaboracidon de la Auditoria retributiva.

7.2.2. Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas que supongan el 20% de la
brecha salarial detectada, activando las medidas correctoras pertinentes.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Comisién de seguimiento. Toda la plantilla.

INDICADORES

% de brecha detectada. Medidas concretadas.

RECURSOS

El estudio, analisis y adopcién de medidas no requerird de dotacion presupuestaria al llevarse a cabo internamente
en la empresa.

La correccién de la desigualdad o brecha salarial detectada conllevara el coste econédmico necesario.

Plazo de ejecucidn: 1 afio.

7.2.3. Informar a la Comision de seguimiento de los resultados de todas las medidas anteriores para hacer
propuestas de mejora en el seno de la Comision.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES

Informe elaborado. Auditoria retributiva.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Informe de situacién de actuaciones retributivas

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual.

7.2.4 Realizar la correspondiente Auditoria retributiva, analizando el registro retributivo del afio inmediatamente

anterior con la correspondiente revision del SVPT, informando a la Comision de seguimiento de los resultados
aportando propuestas de mejora.

Responsable: Direccion.

Destinatarios: Comision de seguimiento.

INDICADORES

Auditoria retributiva.

RECURSOS

Actuacion de la consultora externa para la elaboracion del estudio.

Plazo de ejecucidn: Bienal

8. Salud laboral desde la perspectiva de género.
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8.1.1. Mantener actualizadas la politica y las herramientas contenidas en el Plan preventivo de la organizacion
con el fin de evitar situaciones en las que los riesgos (fisicos, psiquicos, bioldgicos y sociales) puedan aparecer
vinculados al género.

Responsable: Direccion/ PRL.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Adaptacién realizada. Evidencia de la nueva politica de prevencién adoptada.
RECURSOS

Se realizara por la Empresa externa PRL en el marco de la relacidon contractual en vigor. En aquello que no esté
contemplado se asignara la dotacidon presupuestaria correspondiente.

Plazo de ejecucidn: A lo largo de la vigencia del plan.

8.1.2. Disponer de un registro sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregado por sexo e informar
periddicamente a la Comision de seguimiento.

Responsable: Direccion/ PRL.

Destinatarios: Toda la plantilla. Comision de seguimiento.

INDICADORES

Registro elaborado. N2 de siniestros. Personas afectadas desagregadas por sexo.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Elaboracién del registro de siniestralidad y enfermades profesionales.

Plazo de ejecucién: Anual.

8.1.3. Continuar con la evaluacién de los riesgos laborales fisicos y psiquicos desde una perspectiva de género.
Evaluacion de riesgos para personas trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.

Responsable: Direccion/ PRL.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Evaluacién de riesgos realizada

RECURSOS

Se realizara por la Empresa externa PRL en el marco de la relacion contractual en vigor. En aquello que no esté
contemplado se asignard la dotacion presupuestaria correspondiente.

Adaptacién de la Evaluacién de riesgos laborales.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

8.1.4. Revisar y difundir la evaluacién de riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los
derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacién vigente.

Responsable: Direccion/ PRL.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Revisién de la Evaluacién de riesgos realizada. Medios de difusion. N2 de difusiones.
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RECURSOS

Revisidon por la Empresa externa PRL en el marco de la relacién contractual en vigor. En aquello que no esté
contemplado se asignara la dotacidon presupuestaria correspondiente.

Revisién y difusiones realizadas

Plazo de ejecucién: Anual

9. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de género

9.1.1. Actualizacidn y difusion de la declaracién publica de tolerancia cero de la Direccién con las actitudes de
acoso y difundirla que sea conocida por toda la plantilla.

Responsable: Direccidn.
Destinatarios: Toda la plantilla.
INDICADORES

Declaracién realizada.
RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Declaracién publica de tolerancia cero.
Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion
9.1.2. Adaptacion 6 revision y difusion del protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual o por

razon de sexo. Publicacion a a través de los canales habituales de comunicacion: Intranet, Tablon de anuncios,
circulares, dipticos, ... asegurando la accesibilidad permanente a la plantilla.

Responsable: Comisién negociadora( PRL.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Protocolo elaborado. Medios de difusion. Diptico o folleto. Revisiones realizadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacion presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Protocolo elaborado.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion

9.1.3. Formacién de las personas que componen la comision instructora para la tramitacién de denuncias
producidas con motivo de acoso sexual o por razon de sexo sobre sus tareas y funciones en este proceso.
Responsable: Direccion/ Entidad formadora.

Destinatarios: Comision instructora.

INDICADORES

Contenido de la accion formativa. Asistentes.

RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria cuando se contraten los servicios de empresas o profesionales de formacion
expertos en esta materia

Pagina 87 de 138



Protocolo elaborado.

Plazo de ejecucion: 6 meses

9.1.4. Campana de sensibilizacidn de la plantilla contra el acoso sexual y por razén de sexo, informando de los
canales de denuncia correspondientes.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Actuaciones realizadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Realizacién de la campafa de sensibilizacién contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Plazo de ejecucion: 1 afio

9.1.5. Proporcionar a la Comision de Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual
0 por razén de sexo, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES

Elaboracién del informe. N2 de procesos y resultado.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Elaboracién del informe.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

9.1.6. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione equipos sobre prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo

Responsable: Direccion/RRHH.

Destinatarios: Mandos y personal que gestionen equipos.

INDICADORES

N¢ de cursos realizados. N2 de asistentes. Contenido.

RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria para la realizacién de acciones formativas servicios de empresas o profesionales
de formacion expertos en esta materia

Protocolo elaborado.

Plazo de ejecucidn: A lo largo de la vigencia del plan.

9.1.7. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo, a toda la plantilla

Responsable: Direccién/ PRL.

Destinatarios: Toda plantilla.
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INDICADORES

Contenido de los mddulos. Evidencias de la inclusién de su contenido.
RECURSOS

Empresa de formacién PRL. Acciones formativas impartidas.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion del plan.

9.2.1. Ofrecer asesoramiento y apoyo profesional psicolégico y médico a las victimas de acoso sexual o por razén
de sexo durante los 3 meses posteriores a la presentacion de la denuncia, siempre que sea necesario.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Victimas de acoso sexual o por razén de sexo.
INDICADORES

Asesoramiento ofrecido. N2 de personas asistidas
RECURSOS

Servicio especializado de asistencia médica y psicoldgica.

Prestacion de la asistencia requerida.

Plazo de ejecucion: Desde la implantacion

10. Violencia de género

10.1.1. Publicar el protocolo elaborado en la organizacion de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de
género y/o violencia sexual. ANEXO "GUIA VIOLENCIA DE GENERO".

Responsable: Direcciéon/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Informacidn publicada: Guia de Violencia de género. Medios de comunicacidn utilizados.
RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Guia de Violencia de género.
Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion.
10.1.2. Campaiia de sensibilizacion e Informacion a la plantilla a través de los medios de comunicacidn interna de

los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacidn del convenio colectivo y/o incluidos en el Plan de Igualdad.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Toda la plantilla.
INDICADORES

Medios utilizados. Informacion publicada.

RECURSOS
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En principio no serd necesario dotacién presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Coste de la campafia si se acude a gestores externos.

Plazo de ejecucién: Anual

10.2.1. Impartir formacién en esta materia a la/s persona/s designada/s como figura mediadora en el protocolo
sobre Violencia de género.

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Persona designada figura mediadora.

INDICADORES

Accidn formativa realizada. Persona formada.

RECURSOS

Coste de la accion formativa realizada.

Plazo de ejecucidn: 1 aio

10.2.2. Realizar actividades, talleres formativos para las personas trabajadoras de la empresa, aportando recursos
didacticos relacionados con la deteccion y prevencion de todo tipo de violencias de sexuales y de género.
Responsable: RRHH/ Agente Igualdad/ PRL.

Destinatarios: Persona designada figura mediadora.

INDICADORES

Actividades realizadas, N2 de participantes.

RECURSOS

Coste de la accidn formativa realizada.

Plazo de ejecucidn: A lo largo de la vigencia del plan

11. Infrarrepresentacion femenina

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

Responsable: RRHH.

Destinatarios: Direccidon. Comision de seguimiento.

INDICADORES

Distribucion de la plantilla por puestos y categorias desagregada por sexo.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

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

Responsable: Direccidn.
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Destinatarios: Comisién de seguimiento.

INDICADORES

Analisis realizado. Informe anual.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Elaboracién del informe anual.

Plazo de ejecucion: Frecuencia anual

11.1.3. Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de

entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

Responsable: Direccion/ RRHH.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

N2 de mujeres y hombres encontrados para esta medida.

RECURSOS

Se dotara partida presupuestaria en el caso de acudir a centros de contratacion externos.
Busqueda de candidaturas

Plazo de ejecucidn: Frecuencia anual

12. Comunicacion y sensibilizacion

12.1.1. Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones
con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

Responsable: Agente de igualdad/ RRHH.

Destinatarios: Personal encargado de comunicacién de la empresa.

INDICADORES

Revisién de documentacion y medios de comunicacién. Agente Igualdad.
RECURSOS

Dotacién presupuestaria para hacer actuaciones correspondientes en web, RRSS, ...
Plazo de ejecucidn: 1 aio

12.1.2. Eliminar cualquier contenido de lenguaje sexista de las comunicaciones, documentos, etc., adecuando los
documentos existentes a lo establecido en el Plan de Igualdad.

Responsable: Agente de igualdad/ RRHH.

Destinatarios: Toda la organizacion.

INDICADORES

Documentacion revisada.

RECURSOS
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No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Plazo de ejecucion: 1 aio
12.1.3. Continuar con la revisién y adaptacion de toda imagen empleada en cualquier canal de comunicacién

interna y/o externa (web, comunicaciones prensa, ...) para asegurar el equilibrio de sexos representados y que
las imagenes no reproducen estereotipos de género.

Responsable: Agente de igualdad/ Personal de comunicacion.

Destinatarios: Personal encargado de comunicacién de la empresa.

INDICADORES

Revisién realizada y modificaciones realizadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Imagenes que puedan ser editadas.

Plazo de ejecucion: 1 afio

12.1.4. Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las distintas

campaiias. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

Responsable: Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la sociedad a la que pueda llegar.

INDICADORES

Colaboraciones realizadas

RECURSOS

Dotacion presupuestaria de las diferentes colaboraciones que se lleven a cabo organizadas por asesores externos.

Plazo de ejecucion: Fechas de las campanias, caracter anual.

12.2.1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios y en la pagina web, facilitando su acceso a toda la plantilla.

Responsable: Direccidon/Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Creacion de la seccidn y contenido.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria para la realizacién de actuaciones que se lleven a cabo internamente.
Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

12.2.2. Mantener en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

Responsable: Direccion/ Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la sociedad a la que pueda llegar.
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INDICADORES

Contenido de la web.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.
Plazo de ejecucidon: Desde la implantacion del plan.

12.2.3. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la empresa de su compromiso con la igualdad
de oportunidades

Responsable: Direccion/ Agente de igualdad.

Destinatarios: Empresas colaboradoras.

INDICADORES

Contenido y n? de comunicaciones realizadas.

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: 1 afio

12.3.1. Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente, en las distintas campaiias. 25
noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

Responsable: Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la plantilla y sociedad a la que pueda llegar.

INDICADORES

Colaboraciones realizadas.

RECURSOS

No sera necesario dotacidn presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucidn: Desde la implantacion del plan.

12.4.1. Realizar una campaiia especifica de difusion interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de
acoso sexual y por razon de sexo

Responsable: Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la plantilla y sociedad a la que pueda llegar.

INDICADORES

Disefio y difusién de la campaia

RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria para aquellas actividades que se realicen por asesores externos.

Plazo de ejecucién: Anual

12.4.2. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus funciones,

facilitando una direccion 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.
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Responsable: Direccion.

Destinatarios: Toda la plantilla.

INDICADORES

Contenido de las comunicaciones realizadas. N2 de personas informadas. Medios utilizados.
RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: Anual

12.4.3. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucién y
de sus resultados

Responsable: Direccidn.

Destinatarios: Consejos de administracion.

INDICADORES

Documento de memoria anual y fragmento de igualdad

RECURSOS

No serd necesario dotacidon presupuestaria al llevarse a cabo internamente en la empresa.

Plazo de ejecucion: Frecuencia anual.

12.4.4. Utilizar en las campafas publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa
cuenta con un plan de igualdad

Responsable: Agente de igualdad.

Destinatarios: Toda la sociedad a la que pueda llegar.

INDICADORES

Campanias publicitarias realizadas y logos utilizados.

RECURSOS

Se asignara dotacidn presupuestaria a las campaias realizadas por agencias externas en su caso.

Plazo de ejecucion: Durante la vigencia del plan.
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0. INTRODUCCION

Una auditoria retributiva consiste en la recopilacion y andlisis de informacion relativa al salario de los
trabajadores de una empresa, con el objetivo de identificar brechas salariales y poner en marcha las
medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Con caracter previo a la realizacién de la auditoria retributiva, la organizacidon ha elaborado el registro
retributivo, conforme a lo dispuesto en los articulos 5 y 6 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y
se ha realizado la valoracidn de puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en los articulos 4 y
8 del mismo.

Tras analizar los resultados de toda la informacién recopilada, y de acuerdo con el art. 8.1.b) del RD
902/2020, como resultado de esta auditoria retributiva se establecerd un plan de actuacién para la
correccion de las desigualdades retributivas, con determinaciéon de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y responsables de su implantacion y seguimiento en materia de igualdad salarial.

1. NORMATIVA APLICABLE

e Estatuto de los Trabajadores. Art. 28
e Ley3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. Art. 46.6.

e RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Es el reglamento de
referencia sobre las auditorias salariales, que complementa a lo establecido en el

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula la elaboracion de los planes de igualdad y su registro.

e Ambos RD (901 y 902) actualizan y desarrollan lo dispuesto en el Real Decreto 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.

e Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad (cddigo de convenio n.2 99004615011982)

2. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA O SALARIAL

El articulo 7 del RD 902/2020, sefiala que la auditoria salarial se debe realizar para “comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos 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.”

Por tanto, los dos grandes objetivos principales de una auditoria retributiva se pueden resumir en:
e Respetar el principio de transparencia retributiva
e Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de igual valor

Todas las empresas obligadas a elaborar un Plan de Igualdad , también estdn obligadas a elaborar una
auditoria de igualdad retributiva. Esta auditoria debe abarcar a todo el personal de la empresa, desde los
gue ocupan puestos directivos hasta empleados de menor rango, debiendo cumplir con una serie de
obligaciones establecidas en el articulo 8 del RD 902/2020.

La auditoria retributiva se elabora por un servicio externo contratado por la empresa; en este caso se ha
recurrido a la consultora AUDITTA CONSULTORES DE SISTEMAS S.L. que cuenta con personal especializado
en la realizacion de auditorias de igualdad retributiva. Se recomienda que la auditoria retributiva se haga
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de manera externa, puesto que no sélo la llevara a cabo una persona especializada en la materia, también
se asegura y garantiza la independencia y objetividad a la hora de realizarla.

La vigencia de la auditoria retributiva, normalmente, sera la misma que la vigencia del plan de igualdad
del que forma parte, salvo que se produzcan cambios significativos en el esquema de retribuciones de la
empresa o que el Plan de lgualdad o la Inspeccién de Trabajo establezcan un periodo de tiempo inferior
al previsto.

En el caso que nos ocupa, la vigencia de la presente Auditoria retributiva serd de 4 afos al igual que la
vigencia del Plan de Igualdad del que forma parte, salvo las previsiones anteriores.

3. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Con la auditoria retributiva se trata de analizar los posibles factores que puedan desencadenar diferencias
salariales, por lo que, para ello, lo primero que hay que hacer es entender y analizar el concepto de “trabajo de
igual valor”, tal y como se describe en el art. 4.2 RD 902/2020:

“Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o
de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacién laboral, tanto
en atencidn a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de
la actividad desempeiiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden
relacion con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacidn aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacidn de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que
tenga conexidn con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempefio
aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeiio de la actividad.

3.1 EVALUACION PUESTOS DE TRABAJO

La evaluacidén de puestos de trabajo se define como un procedimiento que trata de precisar y de comparar
el desempefio que exige cada tarea dentro de una empresa, y establecer, en consonancia, el salario justo
qgue corresponde a cada tarea. Se trata de sistemas de valoracidn de puestos con informacién de la
plantilla que permite definir comparaciones y segmentarlos por grupos similares. Esta valoracion debe ser
objetiva y no debe estar influenciada por sesgos de género, asegurando que la retribucién se base en el
valor del puesto y no en caracteristicas personales.

Los objetivos que se pretenden con la valoracion de puestos son los siguientes:
e Proporcionar datos reales y definidos, para determinar el valor de los distintos puestos.
e Proporcionar una base equitativa para la administracién de salarios dentro de la empresa.

e Establecer una estructura de salarios comparable a la de otras empresas concurrentes en el
mismo nicho de mercado.

e Servir de base para la negociacién con la representacién de los trabajadores.

e Proporcionar una estructura para la revision periddica de sueldos.
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La valoracion de los puestos de trabajo es una técnica que consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en un determinado
momento. Los procedimientos especificos de valoracién de puestos se clasifican en cualitativos
(valoracion global con el fin de ordenarlos o crear niveles entre ellos) y cuantitativos (segun criterios o
factores que permiten asignar un valor numérico a cada puesto y asi poder cuantificar las diferencias de
valor entre puestos).

En un sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT) se establece una relacién de factores con una
escala de valoracién para cada factor. Con ello cada puesto de trabajo, una vez analizado, arrojara un
resultado que determinard su valoracion. Factores a tener en cuenta serian:

FACTORES SUBFACTORES
Naturaleza de las funciones o tareas Polivalencia o definicion extensa de tareas
Esfuerzo fisico
Esfuerzo mental
Esfuerzo emocional
Responsabilidad de organizacién, coordinacidn y supervisién
Responsabilidades funcionales
Autonomia
Condiciones educativas Ensefianza reglada
Condiciones profesionales y de formacién Conocimientos y comprension
Aptitudes
Habilidades sociales
Formacidn no reglada
Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeno
Entorno

Condiciones organizativas

En GRUPO SECURITY (Master Security 3000 S.L. y Gestion de Seguridad y Control S.A.) el sistema de
valoracion de puestos de trabajo (en adelante SVPT) se ha realizado utilizando la herramienta aprobada
para ello por el Ministerio de Trabajo y Economia Social. Se adjunta la correspondiente valoracion. Los
puestos de trabajo objeto de valoracion de ambas empresas se corresponden con los que se recogen en
el registro retributivo segun la categoria o grupo profesional descritos en el Convenio Colectivo de
aplicacién en su Capitulo VI “Clasificacion profesional y promocion en el trabajo” (articulos 27 a 37) y son
los siguientes:

Gestion de Seguridad y Control S.A. Master Security 3000 S.L.

JEFE/A DE PERSONAL JEFE/A DE SEGURIDAD

JEFE/A DE SEGURIDAD TITULADO/A SUPERIOR

a
TITULADO/A SUPERIOR OFICIAL/A ADMINISTRATIVO/A 1

TITULADO/A MEDIO JEFE DE SERVICIOS

vl | W N[ -

TECNICO COMERCIAL

v | (W (N

VIGILANTE DE SEGURIDAD
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6 GUARDA DE CAMPO 6 VIGILANTE DE SEGURIDAD
7 OPERADOR/A CRA 7 OFICIAL/A 12 SEG. ELECTRO

8 REVISOR/A DE SISTEMAS 8 OFICIAL/A 32

9 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 9 ESPECIALISTA

10 ESPECIALISTA 10 OFICIAL DE 22 (OFICIOS VARIOS)
11 SUPERVISOR/A CRA 1 GUARDA DE CAMPO

12 OPERADOR SOPORTE TECNICO 12 VENDEDOR

3.2. REGISTRO RETRIBUTIVO (Art. 5y 6 RD 902/2020)

Con el registro retributivo se pretende garantizar la transparencia en la configuracidn de las percepciones
salariales de manera fiel y actualizada, con un acceso a la informacidn retributiva adecuado mediante la
elaboraciéon documentada de datos promediados y desglosados.

Conforme a la normativa vigente, el registro retributivo de las 2 empresas que se analizan corresponde al
afio natural 2024, estableciéndose el PROMEDIO DE RETRIBUCIONES y la MEDIANA DE RETRIBUCIONES.

Todos los conceptos salariales recogidos en los registros retributivos se ajustan y siguen la estructura
establecida en su correspondiente convenio colectivo de aplicacion.

Se adjuntan ambos registros retributivos al final del documento.
PROMEDIO DE RETRIBUCIONES:

Para calcular el promedio se suman todos los valores de los conceptos retributivos de todas las personas
encuadradas en un mismo grupo y se divide por el total de esas personas.

MEDIANA DE RETRIBUCIONES:

La mediana es el valor que se encuentra en el centro de un conjunto de datos cuando estos se ordenan
de menor a mayor. En el contexto salarial representa el salario que divide a un grupo de empleados en
dos partes iguales.

3.3. ANALISIS DEL SISTEMA RETRIBUTIVO

Ademas de establecer un SVPT (sistema de valoracion de los puestos de trabajo), se realizar un diagndstico
de la situacidn retributiva de la empresa a través de los registros retributivos aportados, realizando un
analisis profundo de los diferentes factores que pudieran promover las desigualdades salariales.

Para la elaboracion del diagnéstico retributivo, se han analizado los siguientes aspectos:

e Comprobar que el registro retributivo se ha realizado con la herramienta del Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Ministerio de Igualdad.

e Verificar que el registro retributivo se ha realizado atendiendo a la clasificacidon profesional de la empresa y a
los trabajos de igual valor.

e Verificar que los conceptos retributivos incluidos en el registro retributivo son los que figuran en el convenio
de aplicacion, y si existe o no una definicidn clara y precisa de lo que cada concepto salarial retribuye.

e Verificar que se han calculado el promedio y la mediana de las cantidades percibidas, en concepto de salario
base, de cada uno de los complementos salariales y de cada una de las percepciones extrasalariales, por sexo y
grupo segun la clasificacién profesional aplicable a la empresa, asi como por puestos de trabajo de igual valor.
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e Analizar si existe informe que justifique la diferencia salarial a la que hace referencia el art. 6 RD 902/2020,
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales de las personas trabajadoras de un sexo
sea superior a las del otro en, al menos, un 25%.

Se concluye que:

- Los diferentes conceptos retributivos se ajustan y siguen la estructura establecida en el convenio colectivo
estatal que le es de aplicacion. El Capitulo VII “Retribuciones” (articulos 38 a 47) regula todo lo relacionado en
esta materia quedando plasmadas las cuantias de las retribuciones en el ANEXO UNICO donde aparecen los
diferentes anexos de salarios y otras retribuciones previstos para los afios 2023 a 2026.

- No se observa ningun tipo de desigualdad salarial atendiendo a la perspectiva de género.

Respecto al salario medio de hombres y mujeres en la organizacion ¢En qué porcentaje se concreta la
brecha salarial? ¢Se aprecian diferencias significativas entre ambos sexos? Analizar las causas

Se expone el promedio retribuido (cobrado) que como se ha expresado anteriormente es la suma de
todos los valores de los conceptos retributivos de las personas encuadradas en un mismo grupo y se divide
por el total de esas personas. Y también se expone el promedio normalizado que consiste en el salario
medio calculado para personas encuadradas en un mismo grupo, después de ajustarlo por factores como
la parcialidad o la duracién del contrato para poder comparar de manera equitativa. Es decir, se utiliza
para comparar retribuciones en igualdad de condiciones, elevando el salario base al 100% de la jornada
para omitir la parcialidad y analizar la estructura salarial de la empresa de forma mds precisa.

La Auditoria retributiva, tras el andlisis de los promedios retribuidos y normalizados, realizada sobre las
empresas Master Security 3000 S.L. y Gestion de Seguridad y Control S.A. ambas objeto del Plan de
Igualdad del GRUPO SECURITY, da como resultado las siguientes conclusiones:

e Respecto alaempresa Gestion de Seguridad y Control S.A. los puestos de trabajo donde hay presencia

de mujeres y hombres son los siguientes:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES COBRADAS
FECHA LISTADO: 08/05/2025

PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024
EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A. A73098501

TOTALES
N2 personas % Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional MujeresHombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
D08 TIMULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 1.403,88 1.464,36 4,13%
038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 19,00 5,00% 12.564,48 18.788,83 33,13%
046 OPERADOR C.R.ALARMAS 2,00 8,00 20,00% r 18.383,97 14.449,95 -27,23%

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 08/05/2025 2.1 RETRIBUCIONES

PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024 NORMALIZADAS
EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A. A73098501

TOTALES
N2 personas % Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 27.382,56 28.592,16 4,23%
038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 15,00 5,00% 22.165,47 23.031,54 3,76%
046 OPERADOR C.R.ALARMAS 2,00 7,00 22,22% r 20.217,50 18.942,17 -6,73%
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o Titulado/a Superior. - En esta categoria profesional sélo hay 1 mujery 1 hombre, siendo la brecha
salarial insignificante (4,13%) sobre el total de retribuciones. Porcentaje extraido del promedio
Cobrado, siendo de un 4,23% segun el promedio normalizado.

La diferencia observada estd justificada por la antigliedad del hombre sobre la mujer. La antigliedad
en el hombre es de 2018 y la de la mujer de 2023.

o Vigilante de Seguridad. - En este puesto de trabajo hay 1 mujer y 19 hombres, segun los datos
extraidos del registro retributivo. Se observa una brecha salarial del 33,13% segun el promedio
retribuido, pasando a un 3,76% en el caso del promedio normalizado.

En este caso, la diferencia se centra también en la antigliedad, al observar que la antigiiedad de la
Unica mujer es de junio de 2024 por lo que todos los conceptos salariales estan calculados sobre
esos meses y por tanto en cantidades inferiores al promedio de salarios de los 19 hombres, donde
la antigliedad es mayor en la mayoria de ellos, llevando emparejados conceptos salariales mas
elevados como: prorrateo pagas extras, gastos locomocion, beneficios, ...

La brecha salarial detectada no obedece a una cuestidén de género, lo cual queda demostrado
cuando se analiza el promedio normalizado donde todos los conceptos quedan equiparados ya
sea hombre o mujer.

o Operador/a CRA. — En el registro retributivo se aprecia la presencia de 2 mujeres y 8 hombres
en este puesto de trabajo. Aqui se observa un porcentaje de discriminacién positiva hacia la
mujer segun el promedio retribuido del -27,23%.

Esta discriminacién no obedece a una cuestién de género, se observan determinados conceptos
retributivos que alteran este porcentaje: una de las 2 mujeres estd la mayor parte del periodo
analizado en situacién de IT percibiendo percepciones extrasalariales por este motivo
(enfermedad).

Ademas, se observa que la antigliedad de ambas mujeres es muy superior a la de los hombres en
este puesto de trabajo por lo que el percibo de este complemento es superior.

También se aprecia a un hombre con una jornada del 50% por lo que esto también contribuye al
resultado obtenido.

Cuando se analiza el promedio normalizado, el porcentaje pasa a -6,73%, reduciendo
considerablemente el promedio retribuido. De este dato se extrae la no existencia de
discriminacion por cuestién de sexo, obedece a otras cuestiones como la antigliedad de las
mujeres.

e Respecto a la empresa Master Security 3000 S.L. los puestos de trabajo donde hay presencia de
mujeres y hombres son los siguientes:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA

FECHA LISTADO: 08/05/2025 1.1 RETRIBUCIONES
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024 COBRADAS
EMPRESA: 00370-MASTER SECURITY 3000, S.L B73335069
TOTALES
N2 personas % Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 30.486,48 1.991,52 -1430,81%
038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 6,00 63,00 8,70% d 13.346,30 15.837,86 15,73%
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA

FECHA LISTADO: 08/05/2025 2.1 RETRIBUCIONES
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024 NORMALIZADAS
EMPRESA: 00370-MASTER SECURITY 3000, S.L B73335069
TOTALES
N2 personas % Total Retribuciones
Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres  Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 30.486,48 29.119,32 -4,70%
038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 6,00 63,00 8,70%' 21.139,28 21.983,88 3,84%

o Titulado/a Superior. - En esta categoria profesional sélo hay 1 mujery 1 hombre, siendo la brecha
salarial favorable hacia la mujer en un amplio porcentaje (-1430,81%) justificado por la jornada
de cada persona: La mujer tiene el 100% de la jornada mientras que el hombre tiene un 5% de
jornada. Todos los conceptos retributivos estdn condicionados al porcentaje de jornada, aunque
el hombre tenga una antigliedad superior a la mujer.

Analizado el promedio normalizado el porcentaje pasa a ser -4,70%. Por lo que queda demostrado
gue tal diferencia retributiva no obedece a una cuestién de género.

o Vigilante de Seguridad. — En este puesto de trabajo se observa la presencia de 6 mujeres y 63
hombres, segln el registro retributivo. La brecha salarial detectada del promedio cobrado es de
15,73%, disminuyendo dicho porcentaje a 3,84% en el promedio normalizado.

En este caso, la diferencia se centra en el percibo de algunos conceptos salariales en una cuantia
mayor en los hombres sin que obedezca a una discriminacion de género, por ejemplo:

e Plus Festivos
e Plus Nocturnidad
e Plus Peligrosidad (armas)
e KM 50% horas extras
Observando otros conceptos salariales en un mayor porcentaje en las mujeres:
» Mejora Voluntaria
» Antigliedad

Todo ello queda neutralizado con el porcentaje del promedio normalizado: 3,84%., lo cual nos
evidencia que no existe discriminacién por sesgo de género.

éSe observan diferencias retributivas apreciables respecto al salario base (no siendo necesario que
lleguen al 25%) en los puestos de trabajo en los que hay presencia femenina y masculina?

e Respecto a la empresa Gestion de Seguridad y Control S.A.:
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME ERECHA
FECHA LISTADO: 08/05/2025

PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024 Promedio
EMPRE SA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A. A73098501

1.1 RETRIBUCIONES COBRADAS

SALARIO
N° personas % 001 - SALARIO BASE
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDA PRIVADA 008 TITULADO SUPERICR 1,00 1,00 50.00% 1.031,52 1.031,52
SEGURIDA PRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 19,00 5,00% 7.078.54" 9342 30 24 23%
SEGURIDA PRIVADA 046 OPERADOR C.R.ALARMAS 2,00 8.00 2000%" 6.790.81" 867715  21.74%

o Titulado/a Superior. - En esta categoria profesional donde hay 1 mujer y 1 hombre, no existe
ninguna diferencia salarial respecto al salario base.

o Vigilante de Seguridad. - En esta categoria profesional hay 1 mujer y 19 hombres, la brecha
salarial del salario base es 24,23% segun el promedio retribuido.

Aligual que se expone anteriormente respecto al promedio por el total de retribuciones, la diferencia
se centra en la antigliedad. La mujer tiene una antigliedad del mes de junio de 2024 calculandose
todos los conceptos salariales, incluido el salario base, sobre esos meses (6).

Consultando las retribuciones cobradas, donde se refleja el salario percibido por cada una de las
personas, se observa que el salario base anual de una persona vigilante de seguridad es de
13.135,44€ lo que supondria 35,98€/dia, siendo el salario base percibido por la mujer de
7.078,54€ en los 198 dias contratada en 2024 (alta 17.06.2024). No existiendo, por tanto, brecha
salarial por este concepto en este puesto de trabajo.

o Operador/a CRA. — En esta categoria profesional hay 2 mujeres y 8 hombres, siendo el
porcentaje de brecha salarial en el salario base del 21,74%. Porcentaje que contrasta con el
resultado del promedio del total retribuciones que arroja una discriminacién positiva hacia la
mujer del -27,23%.

El 21,74% de brecha en cuanto al salario base se justifica por la situacion de IT en la que permanece
una de las 2 mujeres a lo largo del ejercicio 2024, percibiendo percepciones extrasalariales por
este motivo (enfermedad).

Analizado el salario base anual de las retribuciones cobradas por un hombre, asciende a 12.346,92¢€,
siendo dicho salario base anual de la mujer que ha trabajado todo el afio sin estar en situacion
de IT de 12.244,03€, diferencia que queda justificada por una baja IT por parte de dicha mujer
no percibiendo salario durante los 3 1os dias. Aqui, por tanto, tampoco se observa brecha salarial
por este concepto.

e Respecto a la empresa Master Security 3000 S.L. la revisidon del salario base arroja la siguiente
informacion:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA

FECHA LISTADO: 08/05/2025 1.1 RETRIBUCIONES COBRADAS

PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00370-MA STER SECURITY 3000, S.L B73335069

SALARIO
N® personas %o 001 - SALARIO BASE
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeresiombre Mujeres Mujeres Hombres Diferencia

SEGURIDA PRIVADA 008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 20.629,56 1.031,52  -1699,92%

o SEGURIDA PRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 6,00 63,00 8.70% 7.995.45 8.743.30 13.13%

o Titulado/a Superior. - En esta empresa, también hay 1 mujer y 1 hombre con esta categoria
profesional. Observamos que el porcentaje de brecha salarial a favor de la mujer es muy amplio
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porcentaje (-1899,92%), justificado por la jornada laboral de cada persona: La mujer estd al 100%
de la jornada mientras que el hombre esta al 5% de jornada, estando todos los conceptos
retributivos condicionados al porcentaje de jornada, aun teniendo el hombre una antigliedad
superior a la mujer.

El salario base de cada una de estas personas esta ajustado al porcentaje de jornada, no existiendo
brecha salarial al respecto. No se observa brecha salarial.

o Vigilante de Seguridad. — En este puesto de trabajo hay 6 mujeres y 63 hombres, aprecidandose
un porcentaje de diferencia salarial del 13,13% del promedio cobrado.

Esta brecha se justifica por la diferente antigliedad del personal contratado en esta categoria.

De las 6 mujeres vigilantes de seguridad, 3 tienen un periodo de vigencia muy breve durante el
ejercicio analizado: 1 mujer es alta el 05.12.2024 y las otras 2 trabajan 3 meses. Todo ello hace
que el promedio del salario base esté calculado por el computo del periodo de tiempo trabajado,
calculandose todos los conceptos salariales, incluido el salario base sobre dicho computo.

Ademas, una de estas 6 mujeres, permanece un periodo de tiempo en situacion de IT, por lo que el
salario base también se ve reducido, percibiendo parte del salario a través de percepciones
extrasalariales, situacidon que también afecta al célculo del promedio del salario base.

Revisadas las retribuciones cobradas, donde se refleja el salario percibido por cada una de las
personas, se comprueba que el salario base anual de una persona vigilante de seguridad es de
13.135,44€ coincidiendo con todas las personas (mujeres y hombres), lo que supondria
35,98€/dia. Las personas con un computo inferior a los 12 meses calculados o con jornada inferior
al 100% estdn ajustados a su correspondiente situacién.

Con toda la informacion expuesta, se concluye que la diferencia detectada no obedece a una cuestién
de género.

éSe observan diferencias retributivas (en medias y medianas) apreciables (no siendo necesario que
lleguen al 25%) entre las categorias o grupos profesionales o personas que realizan las mismas
funciones, considerados de igual valor?

Si se aprecian, habiendo sido argumentadas en el apartado anterior.

Expuesto todo lo anterior, se llega a la conclusién que todas las brechas observadas en las categorias
profesionales donde hay presencia femenina y masculina no responden a discriminacién por cuestién de
género, que se deben en su mayoria a la antigliedad, porcentaje de jornada, ....

éSe observan diferencias retributivas (en medias y medianas) apreciables (no siendo necesario que
lleguen al 25%) entre las secciones o departamentos feminizados y masculinizados?

Las diferencias retributivas existentes en este sentido obedecen al encuadramiento del puesto de trabajo
en uno de los grupos de personal operativos definidos en el Convenio colectivo, no atendiendo al tipo de
departamento masculinizado o feminizado.

éSe observan diferencias retributivas apreciables dependiendo del tipo de jornada (completa o parcial)?
Si, es uno de los conceptos diferenciadores. Por ejemplo, el puesto de trabajo de Titulado/a Superior en
la empresa Master Security 3000 S.L.; y también en el puesto de trabajo Operador/a CRA en el que hay
un hombre al 50% de la jornada en la empresa Gestion de Seguridad y Control S.A.

¢Existe una diferencia retributiva a favor de quienes trabajan a turnos o en determinados turnos?

En algunos puestos de trabajo como “vigilantes de seguridad” si existe turnicidad.

Las personas que desempeiian su puesto de trabajo durante las noches, independientemente de ser
hombres 6 mujeres, perciben su correspondiente plus de nocturnidad devengado por hora trabajada que
en el caso del puesto de vigilante de seguridad es de 1,13€ por hora, segun lo establecido en el art. 43.5.g)
Plus de Trabajo Nocturno y en su tabla publicada.

éSe observan diferencias retributivas apreciables dependiendo del tipo de contrato?
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No se aprecia ningun tipo de diferencia salarial con respecto a las diferentes modalidades contractuales.
Del estudio de los tipos de contratos existentes en ambas empresas, se observa que en Master Security
3000 S.L. el 83% tiene contratacidn indefinida y en Gestidn de Seguridad y Control de Lorca S.A. es del
76%.

éSe observan diferencias retributivas entre hombres y mujeres en funcidn de sus aiios de servicio en la
empresa (antigiiedad)?

Esta diferencia retributiva se aprecia en toda la plantilla en general sin tener en cuenta la cuestién del
género. Se observan diferencias en este sentido en funcién de la antigliedad consolidada por cada persona
trabajadora en la empresa.

¢Hay personas trabajadoras en la empresa que perciban una mejora voluntaria?

Si, en la empresa Gestion de Seguridad y Control S.A. se observan determinados puestos de trabajo que
perciben el concepto 003 “Mejora voluntaria”: Vigilante de seguridad; Guarda de campo; Operador CRA;
y Especialista.

También se observa en la empresa Master Security 3000 S.L. en las categorias profesionales de: Vigilante
de seguridad; Guarda de campo; y Especialista.

En trabajo de igual valor, ¢ existe alguna diferencia salarial o extrasalarial?

La clasificacion extraida del SVPT establece una clasificacion de cada empresa donde se encuadran los
puestos o grupos profesionales contenidos en sus respectivos registros retributivos, no aprecidndose
diferencias retributivas significativas en este sentido.

éExiste algun tipo de retribucion por objetivos o retribucion variable?

No existe este tipo de retribuciones.

En los casos de reduccidn de jornada por cuidado de menores o familiares, écomo se lleva a cabo la
reduccion de salario base, complementos salariales y extrasalariales? Analizar si esta justificada la
reduccion o eliminacion de algunos de los conceptos retributivos.

No existe en ninguna de las 2 empresas ninguna persona que tenga reduccion de jornada por este motivo.
éExisten complementos salariales (Ej.: plus de disponibilidad, plus de nocturnidad, plus de peligrosidad,
plus de responsabilidad, plus de productividad, etc.)? que repercuten de forma diferente en la
retribucion de mujeres y hombres?

Existen complementos salariales de este tipo pero no repercuten de forma diferente en la percepcién de
la retribucidon en mujeres y hombres. Articulo 43 del Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad.
A pesar del cardcter masculinizado que tiene el sector de la vigilancia privada al que se dedican en gran
medida ambas empresas, no sélo por la escasa presencia de mujeres en este puesto de trabajo sino
también por su propio desempeno donde puede quedar reflejada la no presencia femenina en horarios,
dias sefialados, ... en los que puede haber dificultad de atencién y cuidado familiar, ...; no se aprecia una
desigualdad 6 brecha salarial condicionada por el percibo de este tipo de complementos salariales.

No obstante, se procede al analisis de los diferentes pluses con mayor incidencia que pueden arrojar algun
porcentaje de brecha significativa:

e Respecto a la empresa Gestion de Seguridad y Control S.A. se aprecian las siguientes diferencias

analizados los complementos salariales:
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
FECHA LISTADO: 08/05/2025 COBRADAS
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A.  A73098501

TOTALES
N2 personas % Complementos Salariales
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDAPRIVADA 008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 372,36 432,84 13,97%
SEGURIDA PRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 19,00 5,00% 5.485,94 8.040,07 31,77%
SEGURIDA PRIVADA 046 OPERADOR C.R.ALARMAS 2,00 8,00 20,00%”  4.264,02 4.731,00 9,87%

o Titulado/a Superior. — La diferencia salarial entre la mujer y el hombre en funcién de los
complementos salariales es del 13,97% sobre el total de retribuciones.

Esta brecha salarial queda justificada por la antigliedad del hombre, superior a la de la mujer,
guedando los complementos: (030) Beneficio y (130) Prorrateo de paga extra, condicionados a
dicha antigliedad. Por tanto, tampoco existe brecha por cuestién de genero en los complementos
salariales en este puesto de trabajo.

o Vigilante de Seguridad. — Puesto de trabajo desempefiado por 1 mujer y 19 hombres. Aqui la
brecha salarial detectada es del 31,77% segun el promedio retribuido.

En este puesto de trabajo la diferencia se centra también en la antigliedad, la antigiiedad de la Unica
mujer es de junio de 2024. Los diferentes complementos salariales percibidos se han devengado
sobre esos 5,5 meses.

Analizados los diferentes complementos salariales no se extrae una brecha salarial de género, hay
complementos con % positivo para la mujer, como: (003) Mejora voluntaria y (012) Plus festivos.

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
FECHA LISTADO: 08/05/2025 COBRADAS
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A.  A73098501

TOTALES COMPLEMENTOS SALARIALES

N personas % Complementos Salariales 003 - Mejora voluntaria 012 - Plus Festivos
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres  Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDAPRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 15,00 5,00% 5.485,94 8.040,07 31,77% 600,00 499,74 -20,06% 334,56 293,96 -13,81%

Se puede concluir en este sentido que, a pesar de una antigiiedad inferior de la mujer sobre el
conjunto de hombres en esta categoria profesional, el promedio del plus de festividad es superior
en la mujer, con lo que se evidencia que aqui no se observa discriminacion por la dificultad de
trabajar en dias sefialados como se ha indicado anteriormente. Respecto a este aspecto no hay
evidencia de discriminacioén alguna.

Otros complementos salariales en los que hay diferencia salarial resefiable pero condicionadas al
computo del tiempo trabajado como son: (023) Plus vestuario, (030) Beneficios, (130) Prorrateo
pagas extras, ... estan calculados en funcion del tiempo trabajado, por tanto sus diferencias no
obedecen a una cuestién de género.

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
FECHA LISTADO: 08/05/2025 COBRADAS
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDADY CONTROL, S.A.  A73098501

TOTALES COMPLEMENTOS SALARIALES

N2 personas % Complementos Salariales 023 - Plus vestuario 030 - Beneficios 130- PRORRATA PAGAS EXTRAS
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia  Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDA PRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 19,00 5,00% 5.485,94 8.040,07 3177% 684,37 80323 2423% 602,11 820,54 2662% 120422° 164114 26,62%
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Los demds complementos salariales que entrafian brecha salarial en funcién del desempefio de su
actividad condicionados a la existencia de determinadas circunstancias son:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
COBRADAS

FECHA LISTADO: 08/05/2025
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024 .
EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A.  A73098501 Promedio

COMPLEMENTOS SALARIALES

N2 personas % 053 - Plus Nocturnidad 075 - Plus Peligrosidad
Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDAPRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 1,00 15,00 5,00% 40592 660,43 38,54% 146,79 193,74 24,23%

En el (053) Plus nocturnidad se aprecia una brecha del 38,54% y en el (075) Plus de peligrosidad es
del 24,23%.

Pese a las razones expuestas al inicio sobre caracter masculinizado que tiene el sector de la vigilancia
privada, ante el andlisis de las diferencias salariales respecto al percibo de los diferentes
complementos, decir que las brechas indicadas respecto a la nocturnidad y peligrosidad no se
ven claramente reflejadas por tal motivo, se ajusta mas al periodo de tiempo analizado en el que
la mujer sdlo ha trabajado 5 meses y medio. Del estudio en general de todos los conceptos
salariales se puede ver esta situacioén.

o Operador/a CRA. — En Gestidn de Seguridad y Control S.A. hay 2 mujeres y 8 hombres en este
puesto de trabajo. El porcentaje de discriminacion respecto a los complementos salariales es del
9,87%.

Expuestas las circunstancias de las personas que desempefian este puesto de trabajo que alteran el
calculo de los diferentes conceptos retributivos como es el que una de las 2 mujeres estd en
situacion de IT el mayor periodo de tiempo del ejercicio analizado percibiendo percepciones
extrasalariales por este motivo (enfermedad); ademas, de observar que la antigiiedad de ambas
mujeres es muy superior a la de los hombres; y también que un hombre tenga una jornada del
50%, hacen dificil poder extraer conclusiones respecto a la existencia de brecha salarial respecto
a los complementos salariales pues unos dan un % positivo hacia el género femenino, y otros
negativo.

A continuacidon se exponen uno de los complementos salariales con diferencia salarial mas
destacada:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA

FECHA LISTADO: 08/05/2025

PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00212-GESTION DE SEGURIDAD Y CONTROL, S.A. A73098501

COMPLEMENTOS SALARIALES
N2 personas % 053 - Plus Nocturmnidad

Convenio Categoria/Grupo Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDA PRIVADA 046 OPERADOR C.R.ALARMAS 2,00 8,00 20,00% 238,08 345,91 31,17%

En el (053) Plus nocturnidad se aprecia una brecha del 31,17%. Analizado el registro retributivo, este
complemento salarial arroja una brecha salarial que no encajaria en sentido estricto a una
desigualdad de género, teniendo en cuenta las diferentes apreciaciones comentadas
anteriormente. Si se atiende a las retribuciones cobradas por cada persona trabajadora,
observamos que la mujer en activo durante todo el ejercicio lleva un plus de nocturnidad similar
al resto de compainieros, no existiendo discriminacion.
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e Respecto a la empresa Master Security 3000 S.L. se aprecian las siguientes diferencias analizados los
complementos salariales en aquellos puestos con presencia femenina y masculina:

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
FECHA LISTADO: 08/05/2025 COBRADAS
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

Promedio
EMPRESA: 00370-MASTER SECURITY 3000, S.L B73335069

TOTALES

N2 personas % Complementos Salariales
Convenio Categoria/Grupo Profesional  Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDA PRIVADA 008 TITULADO SUPERIOR 1,00 1,00 50,00% 9.577,92 432,84  -2112,81%
SEGURIDA PRIVADA 038 VIGILANTE DE SEGURIDAD 6,00 6300 8,70% 5.511,11 6.688,14 17,60%

o Titulado/a Superior. — En este puesto hay 1 mujer y 1 hombre. Aqui, el porcentaje de brecha
salarial positivo a favor de la mujer es muy amplio (-2112,81%), estando justificado, aqui también,
por la jornada laboral de cada persona: La mujer esta al 100% de la jornada mientras que el
hombre esta al 5% de jornada. Los conceptos retributivos estdn calculados en funcion del
porcentaje de jornada, aun teniendo el hombre una antigliedad superior a la mujer.

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
COBRADAS

FECHA LISTADO: 08/05/2025
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00370-MASTER SECURITY 3000, S.L B73335069 Promedio

COMPLEMENTOS SALARIALES
N2 personas % 030 - Beneficios 130 - PRORRATA PAGAS EXTRAS 398 - GASTOS DE LOCOMOCION

Categoria/Grupo
Convenio Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombre: Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
SEGURIDA PRIVADA 008 TITULADO SUP 1,00 1,00 50,00% 1.719,12 90,00 -1810,13% 3.438,36 180,00 -1810,20% 1.558,80 78,00 -1898,46%

Como se observa, los complementos expuestos, evidencian una brecha positiva hacia la mujer
justificada por el % de la jornada laboral: el (030) Beneficio y (130) Prorrateo de paga extra. Por
lo que no estamos ante una desigualdad de brecha salarial por cuestion de género.

o Vigilante de Seguridad. — Este puesto de trabajo lo desempefian 6 mujeres y 63 hombres. Aqui
la brecha salarial que se desprende es de 17,60% atendiendo a los complementos salariales segun
el promedio cobrado.

En este apartado se vuelve a argumentar que la brecha queda justificada analizando la diferente
antigliedad del personal contratado en esta categoria.

De las 6 mujeres vigilantes de seguridad, 3 tienen un periodo de vigencia muy breve durante el
ejercicio analizado: 1 mujer es alta el 05.12.2024 y las otras 2 trabajan 3 meses. Todo ello hace
que el promedio de los diferentes complementos salariales se vea alterado atendiendo al
computo del periodo de tiempo trabajado.

Ademas de esa circunstancia, cabe destacar que, una de estas 6 mujeres, permanece un periodo de
tiempo en situacién de IT, por lo que la media del cémputo de los complementos salariales
también va en perjuicio para las mujeres, pues esa mujer percibe parte del salario a través de
percepciones extrasalariales, situacion que también afecta al cdlculo del promedio del salario
base.

Se produce la paradoja que viéndose afectados la mayoria de los complementos salariales por la
antigiiedad de las personas comprendidas en este grupo profesional, el propio concepto (004)
Antigliedad arroja una brecha positiva a favor de las mujeres pues una de las mujeres tiene la
mayor antigliedad de todo el grupo (afio 2002) lo que hace que dicho complemento sea el mas
elevado y favorezca la media en las mujeres, dato que se expone a continuacidn, junto al resto
de complementos salariales que arrojan brechas importantes:
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA 1.1 RETRIBUCIONES
FECHA LISTADO: 08/05/2025 COBRADAS
PERIODO DE CALCULO: 01/2024 a 12/2024

EMPRESA: 00370-MASTER SECURITY 3000, S.L B73335069

Promedio

COMPLEMENTOS SALARIALES

N2 personas % 004 - Antiguedad 012 - Plus Festivos 053 - Plus Nocturnidad 075 - Plus Peligrosidad

Categoria/Grup
Convenio o Profesional Mujeres Hombres Mujeres Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia Mujeres Hombres Diferencia
038 VIGILANTE
SEGURIDA PRIVADA DE SEGURIDAD 6,00 63,00 8,70% 709,29 204,67 -246,55% 112,80 408,26 72,37% 10935 769,51 8579% 157,51 188,31

El Plus Festivos (012) con una brecha del 72, 37%, el Plus Nocturnidad (053) con una brecha del
85,79% y el Plus Peligrosidad (075) con 16,36% son los complementos con mayor diferencia, los
cuales a pesar del caracter masculinizado del puesto de trabajo de vigilante de seguridad, no solo
por la escasa presencia de mujeres y por su propio desempeno donde queda reflejada la no
presencia femenina en horarios, dias sefalados, ... en los que puede haber dificultad de atencion
y cuidado familiar, ...; puede afectar a su percibo pero no es la justificacién a la desigualdad
detectada, sino que obedece a otros componentes analizados anteriormente.

é¢Se destinan los complementos salariales, incentivos y/o beneficios sociales, en exclusiva, a
determinadas categorias laborales o a contratos indefinidos y/o jornadas completas? ¢Existen
incentivos o beneficios sociales condicionados por el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral?

El percibo de estos complementos no se ajusta a las circunstancias expuestas.

No existen incentivos ni beneficios sociales condicionados por el ejercicio corresponsable de la vida
personal y laboral. Sélo se observa una ayuda econdmica establecida en el art. 50 del convenio “Ayudas a
hijos y conyuges discapacitados”.

¢COmo se determina el salario de ingreso de una nueva incorporacion?

Los salarios de cualquier categoria profesional para una nueva incorporaciéon vienen marcados por el
convenio colectivo estatal de aplicacién segun la tabla salarial publicada en el mismo.

é¢Qué criterios se utilizan para establecer los diferentes conceptos salariales?

Segun lo establecido en el convenio de referencia.

é¢Qué criterios se utilizan para decidir las revisiones de salario o los aumentos retributivos?

Segun lo establecido y acordado en el convenio de aplicacion.

éLa estructura salarial se vincula al convenio colectivo aplicable en la empresa o se aplica el convenio
mejorado en materia salarial?

La estructura salarial se vincula al convenio aplicable.
éSe han detectado desigualdades derivadas de las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad en la
empresa?

No se detectan desigualdades derivadas por estos motivos pues hasta el momento no existen ningln tipo
de medida en este sentido.

4. PLAN DE ACTUACION PARA LA CORRECCION DE DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

El presente informe se ha elaborado por el equipo auditor de AUDITTA CONSULTORES DE SISTEMAS S.L.,
teniendo por objeto presentar de forma detallada el resultado de la evaluacién llevada a cabo sobre la
auditoria retributiva de las empresas Master Security 3000 S.L. y Gestién de Seguridad y Control S.A que
componen el GRUPO SECURITY sobre el que se estd negociando el Plan de Igualdad, segun lo establecido
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que
complementa lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula la elaboracién de
los planes de igualdad.
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Los resultados aqui descritos son fruto de la realizacién de la valoracion de los puestos de trabajo y del
analisis de los registros retributivos de ambas empresas durante el ejercicio 2024, siendo objeto de
revision dicho registro con cardcter anual por parte de la Comisidén de seguimiento del Plan de Igualdad.

Tras finalizar la auditoria, el resultado de la misma se ha presentado a la comisién negociadora del Plan
de Igualdad al objeto de dar a conocer los resultados de la misma.

Los hallazgos encontrados han sido:

- Se harealizado la valoracién de puestos de trabajo (SPT) segun establece la normativa vigente, realizando
el correspondiente analisis de los “puestos de trabajo de igual valor”, quedando reflejado en las
agrupaciones. Las denominaciones de puestos son las mismas tanto en el SVPT como en los registros
retributivos.
- Se han analizado los registros retributivos de ambas empresas, argumentado y justificado las diferencias
o brechas salariales entre mujeres y hombres en los puestos de trabajo donde hay presencia de ambos
sexos, tanto en las percepciones totales, salarios base, complementos salariales y percepciones
extrasalariales.
- Las diferencias salariales detectadas, del analisis obtenido no obedecen a una cuestién de género. Las
diferentes brechas algunas positivas y otras negativas hacia el género femenino estan motivadas por
antigliedades, porcentajes de jornada, cdmputo de tiempo trabajado, asi como en el percibo de algunos
complementos salariales (plus festivos, plus nocturnidad, plus peligrosidad (armas, ...)
- En aquellos complementos salariales donde se han identificado brechas superiores al 25%, centrandose
en el puesto de trabajo de “vigilante de seguridad” donde se sigue observando el caracter masculinizado
del sector, se propone abordar medidas concretas para reducir las causas que pudieran producir
diferencias entre mujeres y hombres a la hora de percibir algunos complementos motivadas en gran
medida por cuestiones familiares, ...., incidiendo en el dptimo desempefio de uno u otro sexo en las
funciones y tareas de este puesto de trabajo. No obstante, cabe manifestar que tras el anélisis
individualizado de las retribuciones recibidas por hombres y mujeres no se evidencia una discriminacién
de género.
Tras lo expuesto en los diferentes hallazgos encontrados en esta auditoria, a continuacion, se establecen
una serie de medidas de actuacidn especificas y unos objetivos generales que se deberan mantener y
observar a lo largo de los 4 aios de vigencia del Plan de Igualdad y que tendrdn que ser acordados por la
comisién negociadora junto a la Direccién de la empresa:
Medidas especificas:

a) Promover e incentivar, de manera equitativa, la incorporacién de la mujer en turnos de trabajo

qgue lleven aparejados la percepcion de complementos salariales (nocturnidad, festividad, ...)
dando lugar a un reparto equilibrado de dichos complementos.

Los objetivos generales propuestos son:

1. Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la transparencia del sistema retributivo

» Establecer una Politica Retributiva clara, transparente y objetiva a fin de facilitar su control
antidiscriminatorio, garantizando la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa.

» Realizar un estudio salarial de toda la plantilla en el que se analice la informacion estadistica
sobre los valores medios y mediana de los salarios, complementos salariales y percepciones
extrasalariales (donde incluya los criterios para la percepcién de todos los conceptos
retributivos), de mujeres y hombres en los diferentes niveles jerarquicos, departamentos,
puestos, tipo de contrato y jornada, para su traslado a la Comision de Igualdad.
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» Mantener actualizado durante toda la vigencia del Plan de igualdad el registro retributivo,
desagregado por sexos e informar a la Comisién de seguimiento.

2. Garantizar la igualdad salarial. Acabar con la brecha salarial

» En el caso de detectarse diferencias retributivas que no estén justificadas en el desempeiio del
puesto, criterios de mérito, capacidad, cumplimiento de objetivos y nivel de desempefio,
establecer un plan que posibilite reducirlas. Realizar su seguimiento y corregir las posibles
discriminaciones retributivas por razon de sexo detectadas.

» Corregir las posibles discriminaciones retributivas por razén de sexo detectadas que supongan
el 20% de la brecha salarial detectada, activando las medidas correctoras pertinentes.

» Informar a la Comisién de seguimiento de los resultados de todas las medidas anteriores para
hacer propuestas de mejora en el seno de la Comisién.

» Realizar la correspondiente Auditoria retributiva, analizando el registro retributivo del afio
inmediatamente anterior con la correspondiente revision del SVPT, informando a la Comisién
de seguimiento de los resultados aportando propuestas de mejora

Estos objetivos, junto a los ya establecidos en el Informe de objetivos y medidas del Plan de Igualdad se
deberan llevar a cabo a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad de GRUPO SECURITY (Master Security
3000 S.L. y Gestién de Seguridad y Control S.A.), siendo objeto de aplicacién y seguimiento.

5. DOCUMENTACION ADJUNTA:

e SVPT
e REGISTRO RETRIBUTIVO

16 de diciembre de 2025

Fdo: M2 Pilar Lopez Martinez
Consultora de sistemas
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1.INTRODUCCION

Conscientes, la direccion de GRUPO SECURITY vy la representacién de las trabajadoras y trabajadores, de
la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en el
ambito laboral, y dentro de la conviccidn de que la cultura y valores de GRUPO SECURITY estdn orientados
hacia el respeto de las personas que integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de
condiciones de trabajo que eviten la comisidon de delitos y otras conductas contra la libertad sexual,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea vy
nacional en GRUPO SECURITY materia de procedimientos de prevencion y solucidn de conflictos en estos
supuestos.
GRUPO SECURITY y la representacidn de los trabajadores y trabajadoras son firmes en el compromiso de
evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten contra a la libertad sexual, especialmente el
acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo. Asimismo, GRUPO SECURITY esta comprometida con su papel
de garante de la proteccién de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que
tiene en relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
cardcter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de acuerdo y con
respeto a los derechos fundamentales de las personas.
La integridad fisica y moral, la consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la
igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15 y 18 de la
Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007
de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccion de
la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos
Laborales.
Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo, GRUPO
SECURITY implanta un procedimiento de prevencién e intervencidn frente al acoso sexual y/o el acoso por
razén de sexo y otras conductas contra a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual
y/0 acoso por razdn de sexo, con la intencidon de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de situaciones.
Para ello, este protocolo auina tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos establecidos en
el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién e identificacién de

las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo,

asi como las medidas de formacidn y sensibilizacidn frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente de las conductas contra la libertad

sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, para dar cauce a las quejas o

denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso sexual y del acoso

por razén de sexo:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

2.DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacidén y se consideran inaceptables. Por ello, las partes
firmantes se comprometen a garantizar los siguientes principios:
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Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respetdandosele su intimidad y
su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento,
raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

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

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

GRUPO SECURITY velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se compromete
a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacion, para prevenir la
aparicion de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por
razén de sexo como riesgos laborales en relacidn con la plantilla y también con personas que, no teniendo
una relacién laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacion de los procedimientos de
coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva

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

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

3.0BIJETIVOS

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

Este protocolo velard especialmente por:

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

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

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

Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de investigacién hasta la
resolucién definitiva del procedimiento.
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e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su victimizaciéon secundaria o
revictimizacion, y plantear las medidas de reparacidon que sean necesarias en el caso de constatarse que ha
existido una conducta contraria a la libertad sexual en el trabajo.

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

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

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en GRUPO SECURITY en territorio
estatal sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza o vinculacién juridica, incluyendo el personal de
ETT.
También resulta de aplicacidn a las personas que, no teniendo una relacidn laboral, prestan servicios o
colaboran con la empresa, tales como personas en formacién, las que realizan practicas no laborales,
personal de contratas y subcontratas y personas auténomas que prestan servicios para la empresa, en
aplicacion de los procedimientos de coordinacién de actividades empresariales en materia preventiva.
El protocolo serd de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas en el ambito digital, que se
producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

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

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

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

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

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

g) ...

5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracién del protocolo de prevencion e intervencidn frente al acoso sexual y/o por razén
de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del plan de igualdad de GRUPO SECURITY. Se realizard una
memoria anual, una evaluacion intermedia y una evaluacidn final.
La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:
1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos de prevencién e intervencion frente a conductas contra la libertad sexual, especialmente el
acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas los cometidas en el ambito digital.
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2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacidon del estatus juridico de la empresa
y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo u organizacién.

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

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

6.REGISTRO

Se procederd al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo en el momento que se proceda al registro del Plan de Igualdad de la organizacién, dentro de los
quince dias siguientes a su firma.

7.PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

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

e Diligencia y celeridad

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

e Respeto y dignidad a las personas

GRUPO SECURITY adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de Ila
dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente acosaday a la
supuesta persona acosadora, y respetando al principio de presuncion de inocencia de ésta.

e Contradiccion y oralidad

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccién y oralidad: se resolvera tras
escuchar a las partes implicadas. Este principio implica que deben escucharse las declaraciones de las
personas implicadas, no se refiere a la presentacién de pruebas (mensajes, registro de llamadas, etc.)

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

e Proteccion de Datos

Se dara el debido respeto a la normativa de proteccién de datos.
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¢ Indemnidad frente a represalias

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

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacion

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

e Resarcimiento a la persona acosada y proteccidn social de la victima

Los dafios sufridos por persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible y se establecerdn
medidas para proteger su salud psicoldgica y fisica durante el procedimiento y con posterioridad al mismo,
si fuera necesario.

e Restitucion de las victimas

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

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

Se garantizardn todos los derechos laborales de la victima y su proteccion social si fuera necesario,
facilitando la obtencién de ayuda psicolégica, el acceso a servicios sociales de atencion, etc.

8.CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual
Se consideran conductas contra la libertad sexual todos aquellas conductas y/o actos de naturaleza sexual no

consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado,
incluyendo los cometidos en el dmbito digital, lo que comprende la difusion de actos de violencia sexual, la
pornografia no consentida y la infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos (Art. 3 de
la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).

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

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal
consideracién que se trate de un Unico episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como
algo esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerara, en
todo caso, discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacion de un requerimiento de naturaleza sexual.
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El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos que vayan
dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no de una determinada
exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma
indeterminada a un colectivo de personas través de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar
ofensivos (acoso sexual ambiental).

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

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién de la existencia o no existencia de poder estructural:
A) ACOSO “QUID PRO QUO” O CHANTAIJE SEXUAL
Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional,
al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relaciéon con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder
estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicidn de trabajo.
B) ACOSO SEXUAL AMBIENTAL
El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por cualquier persona que trabaje o colabore
en la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun
modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

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

No verbales

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

Fisicas

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

8.1.2. Acoso por razon de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su embarazo o
maternidad, o a su propia condicién de mujer constituird una discriminacidn directa por razdn de sexo.
Aligual que en el caso anterior, este acoso también se considerard, en todo caso, discriminatorio, maxime
cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso.
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Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

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

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

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

Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén de su sexo/género.
Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona, por razén
de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a la formacion

profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucidn, o cualesquiera otras decisiones
relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el sexo/género de la persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo en el trabajo, GRUPO
SECURITY llevara a cabo las siguientes medidas:

v

Informacion y Sensibilizacion

Se realizard una campanfa explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo, difundiendo el
mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

El presente protocolo se colgard en la web de la empresa, se enviara por mail a toda la plantilla y
se publicara en los tablones de anuncios, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

El protocolo serd difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y personal
auténomo que presente servicios para GRUPO SECURITY

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

Formacion

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

Se organizaradn talleres formativos para la plantilla sobre prevencidon y actuacién frente a
conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, e
incidiendo en el ambito digital.
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10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

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

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

Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de GRUPO SECURITY vy
dos por parte de la representacion de las personas trabajadoras, quedando constituida por las siguientes
personas:

e Por parte de GRUPO SECURITY:

- D. Roque Mula Moya, en calidad de administrador de la organizacion.
- Da2. Ana Esther Alcaraz Pérez en calidad de agente de igualdad.
- D. Diego Martinez Ruiz en calidad de responsable RRHH. (suplente)

e Por parte de la representacién social:

- La representacion sindical de la comision instructora sera rotativa en cada expediente entre los
sindicatos firmantes del Protocolo. Siempre se tendrd el objetivo de evitar el conflicto de intereses
entre las partes, con la finalidad de garantizar |la objetividad del proceso.

Se designa una persona instructora (D2. Ana Esther Alcaraz Pérez) que serd la persona responsable de
impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe
de conclusiones, ademas serd la persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente
informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe
del contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion.

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

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

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

activa a una de estas conductas.
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e Fase l. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo electrénico
igualdad@gruposecurity.es al agente de igualdad designado por la empresa, quien serd la Unica persona
receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional.

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

La denuncia debera contener:

e |dentidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona denunciada.

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

e Aportacidn, si procede, de documentacidn acreditativa de los hechos.

e Identificacidn de posibles testigos.

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

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

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

Desde el momento de la recepcidn de la denuncia, la empresa debera de tomar medidas cautelares para
garantizar la seguridad de la victima.

e Fase Il: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision Instructora con la persona
denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citard a la persona denunciante en un
plazo maximo de 2 dias habiles a la recepcidn de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con
la presunta victima, tras la declaracién de la persona denunciante, en un plazo maximo de 2 dias habiles
se citard a la presunta victima para tomarle también declaracion y conocer su versidén de los hechos de
primera mano vy, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona
denunciantey la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la persona denunciada
y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigacidén, la Comisidn Instructora podra proponer medidas
cautelares mientras dure la investigacidn y hasta su resolucién. Estas medidas en ningln caso podran
suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacidon
sustancial de las mismas.
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En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacidn se encuentra la persona afectada e investigar
los hechos denunciados. Para ello, la Comisidén Instructora podra llevar a cabo entrevistas u otras
actuaciones de investigacidn con cualquiera de las personas implicadas, testigos, o terceras personas que
se considere puedan aportar informacion atil, para poder concluir si es un caso de conducta contra la
libertad sexual, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comisién Instructora dejara constancia en el acta o las actas.

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

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 10 dias habiles (esto es,
sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacidon de la denuncia, siempre y cuando no
existan circunstancias que requieran la ampliacidon de dicha duracidén estimada, practica de diligencias
adicionales de investigacion, necesaria realizacidon de desplazamientos para su practica, declaraciéon tardia
de la presunta victima por su propia peticidn, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de
incapacidad temporal notificada.

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

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

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

e Fase lll: Resolucion

La persona instructora deberda emitir un informe que presentara a la Comisién Instructora para su
valoracion. El plazo orientativo para la emisidn de dicho informe sera de 3 dias habiles (esto es, sdbados,
domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacion de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

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

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comisidn Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de forma
fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias a la Direccidon. En el
seno de la Comisidn Instructora, las decisiones se tomardn de forma consensuada, siempre que fuera
posible y, en su defecto, por mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA
VICTIMA

La Direccidn, una vez recibidas las conclusiones de Comisién Instructora, adoptard las decisiones que
considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto.
La decisidn adoptada se comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comisién
Instructora, quienes deberdan guardar sigilo sobre la informacidn a la que tengan acceso.
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En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacién se decide adoptar
medidas disciplinarias, las mismas le serdn debidamente notificadas por la Direccién, conforme al
Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

GRUPO SECURITY adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a
repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacidn y llevara a cabo actuaciones de proteccién
de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

Actualizacién de la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

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

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

Complementar la prestacién econémica de la persona acosada cuando haya permanecido en IT durante un
periodo de tiempo prolongado (85%).

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion, deteccion e intervencidn
frente al acoso sexual y/o acoso por razdon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento, ante
la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal. Si
se procediera a formular denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la
Comisidn Instructora.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

ANEXO 1

I. Persona que informa de los hechos

Otras (Especificar):

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

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

Ill. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:
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IV. Descripcion de los hechos

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

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

Pagina 125 de 138
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D ANEXOS ....counnnieeieenciisissnneeetecsssssssssssessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssane 20

|.DEFINICIONES
e Violencia de género

Articulo 1de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccién Integral contra la Violencia de Género?
Violencia de género es todo acto de violencia que, como manifestacién de la discriminacidn, la
situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cédnyuges o de quienes estén o hayan
estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad, y la violencia que con el objetivo
de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o allegados menores de edad
por parte de las personas indicadas en el apartado primero.

¢ Violencias sexuales

Articulo 3 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia de la libertad sexual?
Se consideran violencias sexuales:

e Losdelitos previstos en el Titulo VIl del Libro Il de la Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre,
del Cédigo Penal, relativos a las agresiones sexuales, entendidas como los actos de
contenido sexual que se realicen empleando violencia, intimidaciéon o abuso de una
situacion de superioridad o de vulnerabilidad de la victima, asi como los que se ejecuten
sobre personas que se hallen privadas de sentido o de cuya situacion mental se abusare y
los que se realicen cuando la victima tenga anulada por cualquier causa su voluntad.

e Lamutilacion genital femenina

e Elmatrimonio forzado

e Elacoso con connotacidén sexual

e Latrata con fines de explotacién sexual

Se prestard especial atencion a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que
comprende la difusidn de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en
todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el derecho ala
proteccidny a la asistencia social integral de las mujeres victimas de violencia de género y de violencia
sexual, la empresay la representacion legal de las personas trabajadoras deciden suscribir el presente
protocolo.

La declaracién de principios se limita al ambito de GRUPO SECURITY En su empefio de proteger los
derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo, la empresa se compromete a dar
informacidén y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual.

La implantacidon y difusion del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de
género y/o violencia sexual en la empresa tiene, entre sus objetivos principales, promover una cultura

'En adelante, Ley Orgdnica 1/2004
2En adelante, Ley Orgdnica 10/2022
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de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacion que propicie una mejora del
clima y salud laboral de todas las personas trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entenderd por trabajadora victima de violencia de género, segin
establece la Ley Organica 1/2004, la trabajadora que es objeto de cualquier acto de violencia fisica y
psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion
arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte de quien sea o haya sido su cdnyuge o de quien esté
o hayan estado ligado a ella por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia, teniéndolo
reconocido con sentencia firme o aplicacion de medidas cautelares.

Se entendera por trabajadora victima de violencia sexual, segun establece la Ley Organica 10/2022, la
trabajadora que haya sido victima de violencias sexuales en Espafia, con independencia de su
nacionalidad y de su situacion administrativa, o en el extranjero siempre que sea de nacionalidad
espafola, teniéndolo reconocido con sentencia firme o aplicacion de medidas cautelares.

El presente acuerdo pretende una adecuacién de la Ley Organica 1/2004 y la Ley Orgdnica 10/2022, en

sus contenidos laborales, a la realidad de la organizacién de la empresa, consignando y ampliando los
derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género y/o de violencia sexual.

La aplicacidn del presente Protocolo no excluye la tutela legal de las victimas y otras medidas de
proteccion al amparo de las citadas leyes.

GRUPO SECURITY insta la colaboracién de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer
efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucidn de una sociedad sin
discriminaciones por razén de género.

3.OBJETIVOS DEL PROTOCOLO

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género y/o de violencia sexual, facilitando para ello todos los recursos que las victimas
tienen a su disposicion. En concreto, este protocolo pretende los siguientes objetivos:

- Dar apoyo a las victimas de violencia de género y/o de violencia sexual y protegerlas en el ambito
laboral.

- Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género y/o de violencia sexual la
continuidad laboral.

- Informar de las medidas acordadas en el plan de igualdad de la empresa, asi como las dispuestas
en la normativa legal vigente, facilitdndola aquellas que sean adecuadas para su apoyo.

- Promover una cultura empresarial de tolerancia cero con la violencia de género y las violencias
sexuales.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para conseguir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicard a toda empleada victima de violencia de género que preste sus
servicios en la empresa, incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del
convenio que resulte de aplicacidn en la empresa, las empleadas afectas a contratas o subcontratas
y/o puestas a disposicion por la ETTs.
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5.PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1 Figuras mediadoras.- Se mantiene esta denominacién para definir esta figura segtin
lo negociado en la empresa.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad nombra a una persona en representacidn de la
comisidn, siendo parte empresarial pero condicionada a informar a la parte social en caso de estar ante
una situacion de las previstas en esta Guia. Se nombra a esta persona mediadora con el fin de
acompafary asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o de violencia sexual sobre sus
derechos reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, las licencias
establecidas por la empresa en el marco del Plan de Igualdad, y realizar todas las gestiones necesarias
con el fin de que la persona pueda disfrutar de los derechos contemplados en éste y en la normativa
legal vigente, asi como informar de los recursos institucionales a su disposicion.

Sera necesario que esta persona nombrada disponga de formacidn especifica tanto en igualdad como
en violencia de género y violencias sexuales. La persona designada y los medios de contacto pueden
consultarse en el ANEXO I.

5.2. Procedimiento de actuaciéon

4.2.1 Difusién del protocolo y comunicacion de figuras mediadoras

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla de GRUPO SECURITY, publicindolo a través de los
diferentes medios de comunicacidén interna y cauces de comunicacién utilizados (comunicaciones
electrénicas, mensajeria instantanea, tablones anuncios, ... ) para su consulta por parte de las personas
trabajadoras de GRUPO SECURITY. La difusidn debera realizarse en un plazo no superior a 15 dias
naturales desde la aprobacidn del presente documento.

Este protocolo se entregard a todo el personal de nueva incorporacién, informando y haciendo
participes de las medidas establecidas, fundamentalmente en materia de sensibilizacién y formacidn
del presente protocolo.

Asimismo, se dard a conocer a toda la plantilla, el nombre y forma de contacto de la persona designada
para actuar como figura mediadora en el presente protocolo. Dicha informacién debera ofrecerse a
toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias naturales desde su designacion por la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad. En el ANEXO Il se incluye un modelo de comunicacion del protocolo
a la plantilla.

5.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género y/o de
violencia sexual

e Comunicacién de la situacion de violencia de género y/o violencia sexual. La aplicacién del
presente protocolo se realizara, mediante comunicacion escrita de la situacion de victima de
violencia de género y/o de violencia sexual por parte de la trabajadora a la figura asesora.

La persona mediadora cuando reciba comunicacién de una situacién de violencia de género y/o
violencia sexual deberd ponerse en contacto con la trabajadora afectada en un plazo maximo de
24 horas desde la recepcion de la activacion del protocolo.

Se ofrecerd un encuentro a la trabajadora victima de violencia de género y/o de violencia sexual
con la figura asesora, donde se le informara sobre las medidas que contempla el protocolo y las
contempladas por la legislacion vigente.
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En el plazo no superior a tres dias desde cada solicitud, se comunicara a la direccién de la empresa
las medidas a las que se ha acogido la trabajadora.

La Direccién de la empresa deberd implementar las medidas a las que solicita acogerse la
trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual en un plazo no superior 7 dias
naturales.

. Acreditacion de la situacion de violencia de género y/o violencia sexual. La situaciéon de
violencia de género y/o violencia sexual se acreditara por la trabajadora mediante alguna de las vias
siguientes:

o Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género y/o violencia sexual, siendo
victima de violencia de género y/o violencia sexual.

o Orden judicial de proteccién, como victima de violencia de género y/o violencia sexual.
o Resolucidn judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

o Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de género y/o
violencia sexual.

o Informe de la Administracién Publica, emitido por sus correspondientes servicios (sociales,
especializados, de acogida, etc.), competentes en materia

o Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la situacion de victima de
violencia de género y/o violencia sexual.

o En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por
documentos sanitarios oficiales de comunicacidn a la fiscalia o al érgano judicial.

5.3. Confidencialidad, intimidad y dignidad de la trabajadora
victima de violencia de género y/o violencia sexual

Confidencialidad. A toda victima de violencia de género y/o violencia sexual que decida solicitar apoyo
por parte de la empresa, le sera facilitado bajo el principio de confidencialidad. Se debe garantizar la
absoluta confidencialidad de los datos, tanto de la victima como de terceras personas. Sdlo serd
conocida la situacidn por la figura asesora y aquellas personas de la empresa que deban tomar la
decisién e implementar las medidas a las que la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia
sexual se acoja, manteniendo un absoluto respeto hacia la victima.

Proteccidén de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima a la proteccion
de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algun modo intervengan o participen en el
proceso y en la aplicaciéon de las medidas previstas en el presente protocolo, se comprometen a
adoptar las medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando,
en todo caso, sigilo y secreto, evitando la transmisién de cualquier tipo de informacién que puede
facilitar su identificacion.

6.MEDIDASY RECURSOS DE ATENCION A LATRABAJADORAVICTIMA
DE VIOLENCIA DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL

I 6.1. Medidas de protecciéon en la empresa

¢ Ausencias o impuntualidad justificadas
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Se concederd, a la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual, licencia retribuida,

por el tiempo necesario, para la realizacidon de trdmites con motivo de la situacion de violencia, para

acudir a

los juzgados, comisaria, servicios sociales, consulta psicoldgica, tanto de la victima como de

sus hijos/as.
No computara como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacidn fisica

o psicoldgica deriva de la violencia de género y/o violencia sexual, considerandose justificadas las

ausencias derivadas de esta situacién (Art- 21.4 de la Ley Orgdnica 1/2004 y art.
No se considerara como causa objetiva a efectos de extincion del contrato de trabajo por absentismo laboral
segun el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de asistencia motivadas por la situacidn fisica

o psicoldgica derivada de violencia de género y/o sexual, acreditada por los servicios sociales de atencién o

servicios de salud.

Se concederad el tiempo necesario de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia de género
y/o violencia sexual siempre que se justifique que son necesario para garantizar su proteccion
(mudanza, retiro temporal, etg, ...)

Para asegurar lo anterior, la victima debera:

» Avisar de las ausencias con antelacién y, de no ser posible lo anterior por la naturaleza de la

causa de la ausencia, a la mayor brevedad posible.

» Justificar que las ausencias traen causa de la situacidon de violencia de género, mediante

informe emitido por los servicios sociales, la policia, centro de salud, hospitales o cualquier
organismo competente.

e Ordenacion del tiempo de trabajo

Con las medidas que figuran en este punto, se pretende ayudar a la victima a que el agresor no pueda
localizarla, a tener flexibilidad en la fijacion de los horarios de entraday salida, a la vez que le puede
permitir atender a sus necesidades familiares. Asi, se contribuye a aumentar la seguridad de la
victima y se reduce el riesgo de agresion en el lugar, proximidades o trayecto al trabajo. Las
medidas previstas a los efectos anteriores podran ser, entre otras, las siguientes:

O

O

O

O

Flexibilidad en las horas de entrada y salida.
Adaptacion de la jornada de trabajo
Eleccidn de turno de trabajo

Reduccién de jornada

Teletrabajo

Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente en esta situacion

La concrecidon de la reordenacidn del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas mencionadas, asi
como de la reduccidn de jornada, correspondera a la trabajadora victima; si bien estas medidas se
aplicaran haciéndolas compatibles con las necesidades organizativas y productivas de la empresa.

¢ Reduccién de jornada: Las trabajadoras podranreducir la jornada de trabajo con disminucidn
proporcional del salario, hasta el 75% de la jornada ordinaria y durante los 3 primeros meses se
aplicara sin reduccion del salario.

e Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, la trabajadora victima de violencia de género y/o
violencia sexual dispondra de preferencia para su aplicacién, en los términos previstos en el
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Acuerdo sobre Teletrabajo de aplicaciéon en la empresa. En cualquier caso, la negativa a la
implementacién de esta medida por parte de la Direccidén deberd ser justificada de forma objetiva,
no pudiendo justificarse por la imposibilidad de facilitar los medios y recursos técnicos para la
prestacion del servicio.

e Traslado o cambio de centro de trabajo: En los supuestos de traslado o cambio de centro de
trabajo solicitado por parte de la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual
por este motivo, se aumentara la posibilidad de duracién del traslado hasta los 18 meses con
reserva de puesto de trabajo. Terminado este periodo podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo centro de trabajo o campana.

e Excedencia: Las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual poder solicitar
una excedencia, con derecho de reserva de puesto de trabajo, durante un maximo de 24 meses.
Terminado este periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto debiendo comunicarlo
por escrito a la Direccidn de la empresa con 1 mes de antelacion.

e Extincién del contrato: La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podra
decidir extinguir la relacién laboral, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de
trabajo por dicha condicion.

En ocasiones las victimas para poner fin a la relacion violenta se ven obligadas a iniciar nuevos
proyectos de vida, debiendo abandonar definitivamente el trabajo. A fin de facilitar dicha opcidn,
la trabajadora victima de violencia de género podra solicitar la baja voluntaria en la empresa, con
derecho a la prestacidon por desempleo siempre que cumplan los requisitos legales establecidos
para ello.

e Suspension del contrato: La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual
podra suspender el contrato de trabajo, en cuyo caso la suspensién no podra exceder de 6
meses, y si de las actuaciones judiciales se desprende que la efectividad del derecho de
proteccion de la victima requiere de continuacién de la suspensidn, el/la juez/a lo podra
prorrogar por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses. La trabajadora victima de
violencia de género y/o violencia sexual que suspenda su contrato tendrd derecho a prestacién
por desempleo, siempre que haya cotizado para ello.

e Despido de la trabajadora victima de violencia de género o violencia sexual: Sera nulo el
despido de las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual por el ejercicio de
su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b).

e Acceso al centro de trabajo con coche particular: La trabajadora victima de violencia de género
y/o violencia sexual tendra derecho a entrar en el centro de trabajo con su propio vehiculo,
siempre que la configuracion de este lo permita. Las victimas pueden ser perseguidas y acosadas
por los agresores, especialmente en los desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al
centro de trabajo, por lo que se considera conveniente articular, en el ambito laboral, algunas
medidas de seguridad y proteccién que eviten o dificulten las indicadas situaciones, alejando al
agresor.

¢ Medidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo: En los locales y centros de trabajo de
la empresa que dispongan de control de acceso y/o servicio de vigilancia de seguridad, se
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articulardan medidas de seguridad concretas relacionadas con la proteccién de la trabajadora
victima de violencia de género y/o violencia sexual (visitas, entrega de paqueterfa, etc.), previo
acuerdo con la trabajadora afectada.

e Evitar prestacidon simultanea de la victima y agresor: Evitar la prestacién simultdanea de
servicios en los casos en que la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual y
agresor mantengan relacion laboral en la empresa. En el caso de que victima y agresor presten
servicios en la misma empresa, la empresa se verd obligada a adoptar medidas para evitar la
prestacion de servicios simultaneos en tiempo y lugar.

e Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal: En caso de incapacidad temporal
derivada de los dafios fisicos o psicoldgicos producidos por la situacién de violencia de género y/o
violencia sexual, la empresa complementard la prestacion de la Seguridad Social hasta alcanzar el
100% de la retribucidén de la victima, computando los conceptos variables por el promedio de los
tres meses anteriores, quedando excluidos en todo caso el plus de festivo, turnos especiales,
sabados adicionales, retribucion variable, asi como cualquier otro concepto de caracter
excepcional.

Para que proceda este pago se deberd acreditar, mediante informes emitidos por los servicios
sociales, el Servicio Médico de la empresa u organismos competentes, que la incapacidad
temporal deriva de la situacién de victima de violencia de género y/o violencia sexual.

¢ Ayuda econémica:

% Gastos de desplazamiento al centro de trabajo y/o centros educativos o de formacién de la
trabajadoray familiares derivados por la condicion de victimas de género. Consiste en abonar
los costes del transporte publico o el coste del desplazamiento para acudir al centro de
trabajo de la mujer y a los centros educativos o formativos de los/las descendientes victimas
de violencia de género, aportando una cantidad de 300€ en un pago unico.

% Gastos de transporte de mobiliario y enseres. Por el traslado de mobiliario y enseres, desde
la localidad de origen a la del nuevo destino hasta un maximo de 500¢€.

% Gastos de alojamiento. Incluyendo los de alquiler o adquisicién de vivienda, durante los 3
primeros meses primeros meses y un maximo de 300€/ mes.

% Gastos de guarderia y de atencién a personas dependientes o con discapacidad. Incluye
los gastos por asistencia a guarderias o centros de ensefianza durante el primer ciclo de
educacion infantil de los hijos/as de la trabajadora que dependan econdmicamente de la
misma o por atencién de las personas dependientes o con discapacidad a su cargo, una
cantidad maxima y unica de 500€ durante 6 meses.

< Préstamos sin intereses.

¢ Anticipos: La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podran acceder a
anticipos de salario para atender situaciones de especial necesidad originadas por su condicién
de victima, siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta materia.

La empresa valorara una ayuda econdmica para la trabajadora victima de violencia de género y/o
violencia sexual en funcién de las circunstancias personales y familiares de esta.
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I 6.2. Medidas de informacion y sensibilizacion

Para atajar las violencias de género y/o violencia sexual es fundamental transmitir los valores de
respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizacién. Por ello, la empresa pondrd a disposicion de las personas trabajadoras recursos
didacticos relacionados con la deteccién y prevencién de todo tipo de violencias de género y/o
violencias sexuales:

Comunicacion.

Se informard a b plantilla de este protocolo seglin lo establecido en el punto 4.2.1 de este
documento.

Sensibilizacion a la plantilla de la empresa.

Se realizara, en el seno de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, una campafa
informativa con motivo del Dia Internacional contra la eliminacién de la violencia contra las
mujeres (25 de noviembre).

Convenios de colaboracion.

La empresa establecera convenios de colaboracidn con el tejido asociativo, ayuntamientos u otros,

que dispongan de servicios especializados para orientar y asesorar a las victimas de violencia de
género y/o sexuales. Asi como para la contratacidn de mujeres victimas con dicha condicidn.

I 6.3. Medidas de formacion

e Formacion figuras mediadoras.

Se planificara e impartird formacién en materia de violencia de género y/o violencias sexuales para las

figuras mediadoras designadas en el presente protocolo.

e Formacion de la plantilla

Para atajar las violencias de género y las violencias sexuales es fundamental transmitir los valores de

respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizacién y formacidn. Por ello, la empresa realizara talleres formativos para personas
trabajadoras y la propia direccion de la empresa, recursos didacticos relacionados con la deteccidn
y prevencion de todo tipo de violencias de sexuales y de género.

I 6.4. Recursos de informacion general y asesoramiento

e 112 emergencias
e 016 —online@msssi.es

e Policia Nacional 091 y Guardia Civil 062 — APP AlertCops (envia una sefal de alerta a la policia
con lalocalizacién)

e EnlaComunidad de Murcia existen los Centros de Atencidn Especializada para Mujeres Victimas
de Violencia: en el teléfono gratuito 9oo 710 061/ TELEFONO UNICO DE CITA PREVIA CAVI 901 101
332. Enlace web:

https://www.carm.es/web/pagina?l DCONTENIDO=17776&RASTRO=c1755$m25419&IDTIPO=11
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6.5. Derechos en materia de prestacion de la Seguridad social y
ayudas sociales a las victimas

e Jubilacién anticipada (art. 207.1 LGSS). La ley permite el acceso a la modalidad de jubilacién
anticipada, por causa no imputable a la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia
sexual.

e Pension de jubilacion (art. 220.1 LGSS). Se reconoce el derecho del cobro de la pensidn de jubilacién
a aquellas mujeres que, no cobrando pensidn compensatoria de su ex-marido, puedan acreditar
que eran victimas de violencia de género, en el momento de la separacién judicial o divorcio
mediante sentencia firme de condena contra éste.

e Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerara en situacién legal de desempleo y, por tanto, con
derecho a cobrar la prestacion por desempleo, a la mujer que suspenda o extinga voluntariamente
su contrato de trabajo, cuando se vea obligada a ello por la situacion de violencia de género
violencia de género y/o violencia sexual.

e Cotizacion (art. 165 LGSS). El tiempo de suspensidn del contrato con reserva de puesto se
considerard, para las victimas de violencia de género y/o violencia sexual, como periodo de
cotizacidn efectiva a los efectos de prestaciones de la Seguridad Social y/o violencia sexual.

e Convenio especial. Podran suscribir el convenio especial con la Seguridad Social por parte de las
trabajadoras que, por su condicién de victimas de violencia de género, hayan reducido su jornada
con disminucién proporcional del salario (Orden TAS/286/2003).

6.6. Bonificaciones, reducciones a las empresas por la
contratacién laboral de victimas de violencia de género y/o
violencia sexual

Las empresas juegan un papel clave como generadoras de oportunidades laborales para que las
mujeres logren salir del circulo de la violencia de género y/o de otras violencias sexuales.
Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social

Segun el articulo 16 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de
incentivos a la contratacion laboral y mejora de la proteccidn social de las personas artistas, la
contratacion indefinida de mujeres que tengan acreditada la condicién de victimas de violencia de
género, de violencias sexuales o de trata de seres humanos, de explotacion sexual o de explotacidon
laboral, y mujeres en contextos de prostitucién conforme a las definiciones contenidas en el articulo
6.e), f) y g), respectivamente, dard derecho a una bonificacién en la cotizacién, en los términos
establecidos en el articulo 10, de 128 euros/mes durante cuatro afios. Se revisaran y actualizaran los
datos relativos a las bonificaciones, que pueden consultarse en
https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-
institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-
empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-
victimas-riesgo.html y en la Guia Beneficios en la Cotizacién de la Seguridad Social y otras
peculiaridades de cotizacidn disponible en https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/CotizacionRecaudacionEmpresarios/
2060).
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7. NORMATIVA DE REFERENCIA

e Ley Organica1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia
de Género para la prevencidn y el tratamiento integral de la violencia de género, adicional al
art. 73 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

e Ley Organica10/2022, de 9 de septiembre, de garantia de la libertad sexual
e Convenio de Estambul 11v.2011

e Ley General de la Seguridad Social

e Estatuto de los Trabajadores/as

e Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la
contratacion laboral y mejora de la proteccion social de las personas artistas

7.SEGUIMIENTO

La Comisidn de Seguimiento de Plan de Igualdad recibird anualmente un reporte de las peticiones de
ayuda atendidas por las figuras medidoras, asi como de las medidas implementadas y la situacion de
la ejecucion de las medidas de informacidn y sensibilizacidn y las medidas de formacion.
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8. Anexos

ANEXO |

MODELO DE DESIGNACION DE PERSONAS MEDIADORAS PARA LA APLICACION DEL PROTOCOLO
DE APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL

A efectos de aplicacién del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia de género de
GRUPO SECURITY, mediante el presente documento se designa la persona mediadora responsable de
acompafar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual sobre sus
derechos reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como informar de
los recursos institucionales a su disposicion.

La persona designada es la siguiente: D°. Ana Esther Alcaraz Pérez, agente de igualdad y personal
adjunto al departamento de RRHH

Medio de contacto:

Mail: igualdad@gruposecurity.com

También podra contactar, a través de presencia fisica
La persona nombrada dispone de formacidn especifica tanto en igualdad como en violencia de género
y violencia sexual, actuaran bajo el principio de confidencialidad, adoptando las medidas necesarias

para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto,
evitando la transmisidn de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su identificacion.
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ANEXO Il

MODELO DE COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL

AJA: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que GRUPO SECURITY y la representacion legal de las
personas trabajadoras (RLPT), por medio de la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad, han
suscrito un protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual
que se fundamenta en la necesidad de contribuir, desde todos los dmbitos, a facilitar el derecho a la
proteccién y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de violencia de género y/o violencia
sexual y proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo.

El protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual se
adjunta a este comunicado, y tiene entre sus objetivos principales, dar informacién y apoyo a las
victimas y promover una cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacion
que propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas trabajadoras.

Desde GRUPO SECURITY y la RLPT instamos a la colaboracidn de toda la plantilla, en todos los niveles,
al objeto de hacer efectivos los derechos desarrollados en el protocolo asi como en la consecucidén de
una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicidon para cuantas aclaraciones sean necesarias.
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