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DATOS DE LA EMPRESA

DATOS
CORRESPONDIENTES AL
PERIODO

01/01/2024 - 31/12/2024

Datos generales

Denominacidn social:

ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT
FACILITY SOLUTION ESPANA

Forma juridica:

CIF B85618924
8299 — Otras actividades de apoyo a las
empresas

CNAE

5210 — Depésitos y almacenamiento

Convenio de aplicacion

99100265012021

Calle Balmes nr 49, 08007, Barcelona

Direccion:

Comunidad Auténoma Catalufia

Teléfono: 932 05 83 83

E-mail: auxiliares@groupe-armonia.es

Pagina Web: https://www.armonia-facilities.es/es/homepage
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DELEGACIONES

Delegacion Mujeres Hombres Total
Barcelona 107 189 296
Madrid 254 84 338
Valencia 12 1 13
Andalucia 11 7 18
Pais Vasco 15 22 37
TOTAL 399 303 702

Pagina 3|142



Director

Departamento
o)
Supervisor de Coordinador Auxiliar
servicios de Servicios Administrativa
3@ 3C>7I 4 d Q

Auxiliar de
Servicios

311 Q 391 Cj
F

Pagina 4]142



INTRODUCCION

La elaboracién de un diagndstico de igualdad es la condicién que las empresas deben
cumplir para poder disponer de datos de la situacidn real y actual en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en su organizacion, y con ello detectar las
debilidades y fortalezas de su modelo de gestién a la hora de garantizar el principio de
igualdad de trato y de oportunidades.

El articulo 14 de la Constitucion espanola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destacan los
siguientes:

e Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre
de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

En este mismo dmbito procede evocar los avances introducidos por conferencias
mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unidén Europea. Desde la
entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, 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 Unién y de sus
miembros.

e Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacidn y a la promocion profesional, y a las condiciones de trabajo.

e Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, ha sido decisivo a la hora de
avanzar hacia la incorporacion de la mujer en el mercado laboral, pero ha resultado ser
insuficiente, porque actualmente siguen manifestandose situaciones que afectan a las
mujeres en el trabajo como la discriminacion salarial, el mayor desempleo femenino, la
todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad politica, social,
cultural y econdmica, o los problemas de conciliacion entre la vida personal, laboral y
familiar muestran cémo la igualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, es todavia
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hoy una tarea pendiente que precisa de acciones que impulsen un cambio de direccién
que posibilite reducir y eliminar las brechas de género en el empleo.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad requiere no sélo del
compromiso de los sujetos publicos, sino también de su promocién decidida en la érbita
de las relaciones entre particulares.

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

En 2007, se aprueba la ley que ofrece un marco legal en el que se reconoce el principio
de igualdad de trato y de oportunidades y con especial atencidn a la correccién de la
desigualdad en el dmbito especifico de las relaciones laborales. Mediante una serie de
previsiones, se reconoce el derecho a la conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral y se fomenta wuna mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres
en la asuncién de obligaciones familiares,
criterios inspiradores de toda la norma que
encuentran aqui su concrecidn mas
significativa.

Art. 1 Ley de lgualdad

Las mujeres y los hombres son iguales en
dignidad humana, e iguales en derechos y
deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacién de la

La Ley promueve la adopciéon de medidas
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su

concretas en favor de la igualdad en las
empresas, situandolas en el marco de la
negociacién colectiva, para que sean las

circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social

y cultural para, en el desarrollo de los articulos
9.2 y 14 de la Constitucidn, alcanzar una
sociedad mas democratica, mds justa y mas
solidaria.

partes, libre y responsablemente, las que
acuerden su contenido.

Es la primera vez que se recoge la obligacién
de implantar planes de igualdad en las
empresas en nuestro pais.

No obstante, la ley de igualdad en su articulo 45, expone que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma
gue se determine en la legislacion laboral.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.
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La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho bdsico
de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres
debe suponer la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
supone, asimismo, su equiparacién en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento
de las obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias para que su
igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

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

Es esencial tener presente que, en la relacién de trabajo, las personas trabajadoras,
mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal,
familiary laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e indirecto
por razén de sexo.

En la elaboracion del diagndstico se ha tenido como referencia, ademas de la ley de
igualdad y el Real Decreto 6/2019, los textos aprobados en octubre de 2020, 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
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En ambos textos se reconoce que resulta imprescindible dar continuidad a la estrategia
para reducir la brecha salarial y a los planes de igualdad, ya que son temas
fundamentales para el avance en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
trabajo. De un lado, los planes de igualdad deben consolidarse como instrumentos
susceptibles de construir una nueva relacién entre mujeres y hombres en las empresas;
y, de otro lado, la igualdad retributiva debe ser un compromiso firme de las instituciones
publicas, de los agentes sociales y de las empresas, que trascienda los limites del trabajo
para consolidar una sociedad libre de estereotipos de género.

Ademas, hay que destacar que el Il Convenio Colectivo Estatal de servicios auxiliares
de informacion, recepcion, control de accesos y comprobacion de instalaciones es el
de aplicacién de la empresa.
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PROCESO Y METODOLOGIA DE ELABORACION
DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Para realizar el diagndstico de situacidn en la empresa en materia de igualdad, se ha
recogido y analizado detalladamente la informacion obtenida mediante indicadores
cuantitativos y cualitativos, de cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas desigualdades o
discriminaciones directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la
empresa y, en general, cualesquiera obstaculos que impiden o dificulten la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en la misma.

Con este objetivo, el diagndstico refiere informacion de las siguientes materias:
a) Proceso de seleccidn y contratacion.
b) Clasificaciéon profesional
¢) Formacion.
d) Promocidn profesional.
e) Condiciones de trabajo.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
k) Salud y género
[) Comunicacién e imagen no sexista

m) Violencia de género

Caracteristicas del analisis realizado:

Se ha extendido a todos los puestos de la empresa, identificando en qué medida la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres estd integrada en su sistema
general de gestidn, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
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conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones en que éste se presta.

Ha incluido a todos los niveles jerdrquicos en la empresa de su sistema de clasificacion
profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos,
categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucién, asi como a los distintos
procesos de seleccidn, contrataciéon, formacién, promocion y ascensos.

En el estudio realizado se ha recogido desagregada por sexo informacién sobre los

elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa (humanos, econémicos,
materiales, de organizacion, etc.) y sobre
los recursos de los que dispone la entidad
para plantear el cambio.

RESULTADO

Dirigid ti | itud d | .
rieido @ estmar fa - magnitud g€ 185 Todos los datos en el presente informe de
desigualdades, diferencias, desventajas,

dificultades y obstaculos, existentes o que diagndstico estan desagregados por sexo e

!:)uedan eX|st|r.en la empresa, para conseguir la incIuyen atoda la pIantiIIa.
igualdad efectiva.

Informacion precisa para disefiar y establecer las . ae . P .
. precisa p Y Objetivos del diagnéstico en materia de
medidas evaluables que deben adoptarse, la

prioridad en su adopcién y los criterios igualdad de oportunidades entre mujeres y
necesarios para evaluar su cumplimiento. hombres:

e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y
de la composicién de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de
gestidn 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.

e |dentificar laincidencia que la gestion de recursos humanos tiene en 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 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 realizacién del Plan de Igualdad.

FECHA DE LOS DATOS TRATADOS

FECHA DE REALIZACION:
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FECHA DE APROBACION: 03/02/2026

INTERVINIENTES EN SU ELABORACION:

Comisién Negociadora

POR PARTE DE LA RLPT

o Ferran Camarasa Romero — CCOO DEL HABITAT
o Zakariae Bouhouria — FESMC-UGT

POR PARTE DE LOS CENTROS SIN RLPT

o Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP-USO

o Damaris Juan Herreria — CCOO DEL HABITAT

o Maria Victoria Embid Martin-FESMC- UGT
Representantes de la empresa

o Raul Lanzas Sanchez

o Alina Maria Beldean

DATOS CUALITATIVOS sobre procesos internos:

Convenios colectivos

Protocolo acoso

Plan de prevencién de riesgos
Plan de formacion

Normas internas

Valoracién de puestos de trabajo
Cuestionario a la plantilla
Ofertas de empleo

Normas internas

Cédigo ético
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e Politica de calidad

e Politica medioambiental

INFORMACION DE LA DIRECCION DE RRHH

Cuestionario a la direccion de recursos humanos sobre procesos de seleccién y
contratacién, formacion, promocién, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

INFORMACION DE LA PLANTILLA

La obtencién de informacion directa de la plantilla ha sido una prioridad en Ia
elaboracién del diagndstico ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U.

Se ha realizado a través de un cuestionario online dirigido a toda la plantilla. Es un
cuestionario anénimo confidencial.

Del cuestionario online se han obtenido 55 respuestas, que suponen un 7,83% de nivel
de confianza y un 92,17 de margen de error.

zZ X — n = tamafio de la muestra « 0 = desviacién estandar de la poblacién « z = puntuacién z

Margen de error = \/—
n

Ventas

m Contestado = No contestado

Pagina 11] 142



DATOS CUANTITATIVOS

Recogida de informacion desagregada por sexo y centro de trabajo sobre porcentaje de
plantilla por sexo, jornada de trabajo, salario, antigiiedad, movimientos de personal,
causa de baja, realizacidon de formacidn, promociones, etc.

Conceptos clave

Antes de pasar a analizar los resultados obtenidos en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todas las areas de gestion, es interesante
hacer una explicacion de los principales indicadores utilizados en el estudio:

brecha de género

\
0

Q O
o5
LG
To
£5
c
(<))
(5
c
o
(S}

s

es la diferencia entre las tasas
masculina y femenina en la
categoria de una variable.
Cuanto mayor es la brecha,
mayores son las diferencias y
cuanto menor es la brecha,
mas cerca estamos de la
igualdad. Un valor negativo
evidencia que la diferencia es a
favor de los hombres y un valor
positivo a favor de las mujeres.

& el porcentaje en el que se ve
apmo se comporta una
Emtegoria con relacién a su

upo sexual, toma como
+eferencia cada sexo por
separado. Da informacién sobre
as diferencia entre los sexos en

una categoria.

Oes el porcentaje de un sexo con
Wrelacion a otro. Da informacidn
~q:,sobre las diferencias entre los
Qsexo0s en una categoria.

Indice de distribucion

z

es la representacion de las
mujeres con relacion a los
hombres en la categoria de una
variable. El 1 indicaria equidad,
valores por debajo de 1 apunta
a una infrarrepresentacion de
las mujeres y valores por
encima de 1 a una feminizacidn.

Indice de

7
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CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALES DE
LA ENTIDAD

El sector de actividad. Legislacion

La normativa basica vigente en materia de seguridad privada se encuentra recogida en
los siguientes textos legales:

- Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre)

o Es la principal norma que regula los derechos y deberes laborales en
Espana, aplicable a todos los trabajadores. Establece las bases para los
contratos de trabajo, condiciones laborales, remuneracidn, jornada, y
derechos de representacion, entre otros.

- Il Convenio Colectivo Estatal de Servicios Auxiliares de Informacidn, Recepcion,
Control de Accesos y Comprobacion de Instalaciones:

o Este convenio regula especificamente las relaciones laborales del sector
de los auxiliares de servicios. Define categorias profesionales, funciones,
salarios, jornada laboral, vacaciones y otros aspectos especificos del
trabajo de auxiliares de servicios.

- Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre)

o Esta ley establece las obligaciones de las empresas y derechos de los
trabajadores en relacién con la seguridad y salud laboral. Los auxiliares
de servicios, dependiendo de sus funciones (control de accesos,
supervisién de instalaciones), estdn expuestos a determinados riesgos
gue deben ser evaluados y mitigados mediante formacién y medidas
adecuadas.

- Real Decreto 485/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas en materia
de senalizacion de seguridad y salud en el trabajo:

o Este real decreto es importante para los auxiliares de servicios que
desempeiian funciones en instalaciones donde es necesario garantizar la
correcta senalizacién y seguridad.
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El sector de actividad. Datos

Respecto a los datos del sector de actividad de la empresa, segun informacién del INE
(Instituto Nacional de Estadistica) y del SEPE (Servicio Publico de Empleo Estatal), el
sector de auxiliares de servicios en Espafia continta formando parte del mas amplio
sector de servicios, el cual ha mantenido un desempefio sélido durante 2025. Este sector
ha seguido contribuyendo de manera significativa al crecimiento del PIB, que registré
un aumento del 0,6 % en el primer trimestre del afio, impulsado principalmente por la
demanda interna.

En términos de empleo, el sector servicios ha continuado su expansidn. Los datos mas
recientes indican que el empleo en este sector crecié en mds de 300.000 personas en el
tercer trimestre de 2025, consolidando una tendencia positiva que se ha mantenido
desde 2023. Este crecimiento estd vinculado al aumento de los pedidos nacionales,
mientras que la demanda externa ha mostrado cierta debilidad. Las empresas han
intensificado la contratacién, especialmente mediante contratos indefinidos, y los
salarios han seguido una trayectoria ascendente, reflejando una mejora general en las
condiciones laborales del sector.

Los datos extraidos del SEPE muestran un desglose de la participacién de hombres y
mujeres en los distintos grupos ocupacionales, incluyendo especificamente las areas
auxiliares. En general, se observa una tendencia hacia la paridad, aunque con diferencias
segun el tipo de puesto. Por ejemplo:

e Enlas areas de recepcion y atencién al cliente, la participacién femenina supera
el 60 %, lo que evidencia una fuerte representacion de mujeres en roles de
atencidn directa.

e En el conjunto del empleo, las mujeres representan el 46,24 % del total, aunque
el 73 % de los contratos a tiempo parcial corresponden a mujeres, lo que indica
una mayor parcialidad en el empleo femenino.

En resumen, el sector de auxiliares de servicios en 2025 esta atravesando una etapa de
consolidacién y crecimiento, con mejoras en el empleo, una demanda interna robusta y
expectativas positivas para el cierre del afio. No obstante, persisten desafios
relacionados con el aumento de los costes y la debilidad de la demanda internacional,
lo que obliga a las empresas a mantener estrategias de eficiencia y adaptacion.



La empresa
Profesionalidad y experiencia, garantia de éxito

ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. estd
presente en varias comunidades auténomas de Espafia y presta servicios a todos los
sectores econdmicos.

El equipo marca la diferencia y por eso apuesta por el mejor talento en el personal de
direccion y mandos intermedios. Cuenta con profesionales con una amplia experiencia.

Servicios

A ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U ofrece
todo tipo de servicios de auxiliares de servicios:

- Servicios de Recepcidn e Informacion

o Atencidn al cliente presencial o telefénica, recepcidén de visitas, manejo
de centralitas telefénicas. Personal que proporciona informacién a los
usuarios en distintos tipos de instalaciones, como oficinas, centros
comerciales, etc.

- Control de Accesos

o Registro de entradas y salidas de personas y vehiculos en edificios y
establecimientos. Identificacion y validacién del acceso de trabajadores,
proveedores, y visitantes.

- Comprobacioén y Vigilancia de Instalaciones

o Realizacién de rondas en instalaciones para comprobar el estado de las
instalaciones, puertas, alarmas, etc. Comprobacién del funcionamiento
de sistemas basicos, como luces, ascensores o equipos eléctricos.

- Ordenanza

o Servicios en comunidades de vecinos o edificios corporativos, incluyendo
la gestion de correspondencia y el control de acceso a areas comunes.
Funciones de apoyo administrativo, entrega de documentos, atencidn
basica a visitantes, etc.

- Servicios Administrativos Auxiliares
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o Soporte en tareas administrativas como archivo, digitalizacion de
documentos, gestion de bases de datos, etc. Organizacién vy
mantenimiento de archivos fisicos o digitales.

- Apoyo en Eventos

o Servicios auxiliares para la organizacién de ferias, congresos y eventos
corporativos. Apoyo en la instalacion de mobiliario y elementos
necesarios para eventos.

Compromiso con la calidad

La Direccion de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITY SOLUTIONS. ha
implantado y mantiene un Sistema de Gestidn basado en los requisitos de las normas
UNE-EN-ISO 9001:2015, UNE-EN-ISO 14001:2015, UNE-EN ISO 45001:2018.

El Sistema de Gestidn tiene como finalidad la satisfaccion de los clientes de ARMONIA
SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. internosy externos,
gracias al cumplimiento de todos los requisitos, tanto los especificados por el cliente
como los legales o reglamentarios, incluidos los relativos a la Seguridad y Salud en el
Trabajo y la Seguridad de la informacién, asi como reducir el posible impacto ambiental
asociado a sus actividades, productos y servicios.

Para ello, la direccién de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS
ESPANA, S.L.U. se compromete a cumplir los siguientes objetivos generales:

e Compromiso de cumplir todos los requisitos del Sistema de Gestidn segln las normas
UNE EN ISO 9001:2015, UNE EN 1SO 14001:2015, UNE-EN ISO 45001:2018 y avanzar de
forma continua en la eficiencia del funcionamiento del mismo.

e Cumplimiento de los requisitos convenidos con nuestros clientes, consolidando su
confianza en nuestra organizacion.

e Cumplimiento de los requisitos legales y normativos que son de aplicacion ARMONIA
SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. legales,
contractuales o de otra indole tanto en materia de calidad, medio ambiente, de
seguridad y salud en el trabajo, y seguridad de la informacién.

* Promocion del mantenimiento y mejora continua de la eficacia de nuestro Sistema de
Gestion, de nuestros procesos, métodos de actuacidn y en nuestras relaciones con las
partes interesadas, asegurando la disponibilidad de todos los recursos que se considere
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necesarios para el fortalecimiento de estas bases y la consecucién de nuestros objetivos
establecidos periddicamente.

¢ Proteccién del Medio ambiente mediante actuaciones y medidas orientadas a la
prevencion de cualquier tipo de alteracion que pudiera originarse por nuestras
actividades, especialmente en relacién al consumo de recursos (planificando y
optimizando las rutas), la produccion de residuos, fomentando la minimizacion y
reciclaje, y en el consumo de energia y agua realizando un uso eficiente, siempre
teniendo en cuenta el contexto de nuestra organizacion.

* Proporcionar un marco de referencia para el establecimiento de los objetivos de
seguridad de la informacion atendiendo a la confidencialidad, integridad vy
disponibilidad de la informacién.

Desde la Direccidén, se implica al personal para colaborar en el mantenimiento y mejora
del sistema mediante su continua formacién y concienciacion en sus respectivas areas,
asi como se motivara continuamente para que se lleve a cabo su cometido con el mayor
grado de satisfaccion para nuestros clientes y lograr la mejora continua en el
comportamiento ambiental y de prevencién de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT
FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. Esta Politica de Calidad, Medio ambiente,
Seguridad y Salud, y Seguridad de la Informacién, asi como el resto del soporte
documental del sistema que lo contempla, es de obligado cumplimiento para todo el
personal de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA,
S.L.U. El personal tiene la obligacion de conocerlos y aplicarlos.

Cddigo deontoldgico de la empresa

En el ejercicio de sus funciones, las personas empleadas de la Empresa, incluidas las
personas de Direccion:

- No podran aceptar ni directa ni indirectamente obsequios o compensaciones de ningln
tipo que tengan por objeto influir de manera impropia en sus relaciones comerciales,
profesionales o administrativas, tanto con entidades publicas como privadas. En ningun
caso podran aceptarse regalos o atenciones de proveedores cuyo valor no sea
claramente simbdlico.

- Asimismo, las personas empleadas no podran hacer, ni directa ni indirectamente,
pagos, obsequios o compensaciones de cualquier tipo que no se consideren propios del
curso normal de los negocios, para tratar de influir de manera impropia en sus relaciones
comerciales, profesionales o administrativas, tanto con entidades publicas como
privadas. En ningln caso podran entregarse regalos o atenciones a la clientela cuyo valor
no sea claramente simbdlico.
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- Ante cualquier situacion de duda u observacidn de casos de corrupcion o soborno, las
personas empleadas deberdn informar a la Empresa a través de su superior jerdrquico
o de la Comisién del Cédigo Etico de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U.

- Todas las personas empleadas del grupo deben cumplir las leyes vigentes en los paises
donde desarrollan su actividad, atendiendo al espiritu y la finalidad de las mismas, y
observando en todas sus actuaciones un comportamiento ético.

- Asimismo, deben evitar cualquier conducta, que aun sin violar la ley, pueda perjudicar
la reputacion del grupo ante la comunidad, el gobierno del pais u otros organismos, y
afectar de manera negativa a sus intereses.

- Toda persona empleada debe actuar con arreglo a criterios de honradez e integridad
en todos sus contactos o transacciones con las autoridades y funcionariados de los
diferentes gobiernos y administraciones, asegurando que toda la informacién y
certificaciones que presenten, asi como las declaraciones que realicen, sean veraces.

- Todas las personas empleadas deben conocer las leyes que afecten a su trabajo,
solicitando en su caso, la informacion precisa a través de su superior o de las instancias
gue correspondan.

- Ninguna persona empleada colaborard conscientemente con terceros en la violacion
de ninguna ley, ni participara en ninguna actuacién que comprometa el respeto al
principio de legalidad.

- Todas las personas empleadas tienen la obligacion de tratar de forma justa y
respetuosa a sus compafieros y compaiieras, a sus superiores y a sus subordinados y
subordinadas. De la misma forma, las relaciones entre las personas empleadas del grupo
y las de las empresas o entidades colaboradoras externas estaran basadas en el respeto
profesional y la colaboraciéon mutua.

- Todas las personas empleadas deben participar de manera activa en los planes de
formacién que el grupo pone a su disposicidn, implicdndose en su propio desarrollo y
comprometiéndose a mantener actualizados los conocimientos y competencias
necesarias, con el fin de propiciar su progreso profesional y aportar valor a la clientela,
al accionariado del grupo vy a la sociedad en general.

- Las personas empleadas deberan informar a la Empresa en el caso de que ellas o sus
familiares cercanos participen o vayan a participar en los drganos de gobierno de otras
sociedades que puedan entrar en colision con los intereses de la Empresa.

- Durante el desempefio de sus responsabilidades profesionales, las personas empleadas
deben actuar con lealtad y atendiendo a |la defensa de los intereses del grupo. Asimismo,
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deben evitar situaciones que puedan dar lugar a un conflicto entre los intereses
personales y los de la Empresa.

- Las personas empleadas de la Empresa deben abstenerse de representarla e intervenir
o influir en la toma de decisiones en cualquier situacién en la que directa o
indirectamente tengan un interés personal, comunicdndolo a tal fin a su superior directo
o al Comité de Etica.

- Todas las personas empleadas deben transmitir de forma veraz toda la informacion
que tengan que comunicar, tanto interna como externamente, y en ningun caso
proporcionaran, a sabiendas, informacion incorrecta o inexacta que pueda inducir a
error al que la recibe.

- Todas las personas empleadas que introduzcan cualquier tipo de informacion en los
sistemas informaticos de la Empresa, deben velar porque ésta sea rigurosa y fiable. En
particular, todas las transacciones econdmicas deberan ser reflejadas con claridad y
precision en los registros correspondientes. Especialmente, todas las Cuentas deberan
ser reflejadas correctamente en los registros, asi como todas las operaciones realizadas
y todos los ingresos y gastos incurridos.

- Las personas empleadas de la Empresa se abstendran de cualquier practica que
contravenga el compromiso de reflejar con claridad y precisidén todas las transacciones
econdmicas en las Cuentas del grupo.

- Todas las personas empleadas deben guardar la mas estricta confidencialidad sobre
toda aquella informacién reservada a la que accedan como consecuencia del
desempeiio de su actividad profesional.

- Aquellas personas empleadas que dispongan de informacidn reservada sobre la
Empresa, o sobre aspectos importantes de la estrategia, politica, planes o activos de la
compaiiia, deberan preservarla para que no pueda ser utilizada de forma inadecuada y
abstenerse de utilizarla indebidamente en beneficio propio o de terceros.

- Las personas empleadas tienen el deber de preservar y facilitar el conocimiento dentro
de la Empresa facilitando su difusidon a otros empleados y empleadas y poniéndolo a
disposicion de los sistemas de gestidn del conocimiento que se habiliten dentro de la
compaiiia.

- La Empresa y todos sus trabajadores/as daran cumplimiento estricto a la legislacién
vigente en cada uno de los paises en materia de proteccion de datos, respetando el
derecho a la intimidad y protegiendo los datos personales confiados u obtenidos de su
clientela, personas empleadas, proveedores, colaboradores/as externos, candidatos/as
en procesos de seleccidn u otras personas que, de forma directa o indirecta, continua o
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circunstancial tengan relacion con ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. su personal.

- Especificamente, en el caso del personal destinado en actividades de auxiliares de
servicios este debera:

o Recibir y atender a los visitantes: El auxiliar debe ofrecer un servicio amable,
proporcionando informacion sobre la ubicacidn de dependencias y otros
servicios disponibles.

o Gestidn de informacién: Responder preguntas de visitantes, gestionar consultas
basicas y dirigir a las personas segun lo necesiten.

o Supervision de Entradas y Salidas: Vigilar y controlar la entrada y salida de
personas, asegurandose de que acceden a las dreas permitidas.

o Registro de Accesos: Mantener registros de entradas y salidas, tanto de
visitantes como de vehiculos (en instalaciones con estacionamiento).

o Rondas de Inspeccién: Realizar rondas periddicas para verificar el estado de las
instalaciones, asegurando que todo esté en buen orden (puertas cerradas, luces
apagadas, equipos funcionando correctamente).

o Aviso de Anomalias: Informar a los departamentos responsables sobre cualquier
incidencia que pueda necesitar una intervencién especifica, como una
reparacidon o mantenimiento.

o Distribucién de Materiales: Apoyar en la distribucién interna de materiales y
documentos, ayudando al personal administrativo.

o Gestion de Almacén: Colaborar en la gestion del almacén, controlando el
inventario y moviendo articulos dentro de la instalacién.

o Organizacidon y Montaje Basico: Apoyar en la organizacion de espacios para
reuniones y eventos, incluyendo la disposicion del mobiliario y el equipo
audiovisual.

o Atencidon a Participantes: Ayudar a los asistentes durante los eventos,

proporcionar indicaciones y atender posibles dudas.
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o Prevencién de Riesgos: Aplicar y respetar las normas de prevencién de riesgos
laborales, utilizando el equipo de proteccidon adecuado y actuando conforme a
los protocolos establecidos.

o Emergencias: Saber actuar en situaciones de emergencia, incluyendo
evacuaciones y primeros auxilios basicos si fuese necesario.

o Recepcién y Distribucidn: Recoger, clasificar y entregar correspondencia y
paqueteria dentro de la empresa.

o Registro de Paquetes: Llevar registros de la correspondencia que llega y sale,
asegurando su correcta entrega.

o Archivo de Documentos: Realizar tareas de archivo y clasificacion de
documentos.

o Manejo de Herramientas Informaticas: Utilizar programas basicos de oficina para

gestionar registros o bases de datos, si es necesario

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA
IGUALDAD

Con la entrada en vigor de los RD 901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre sobre planes
de igualdad y su registro y sobre transparencia retributiva, ARMONIA SERVICIOS
GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. ha iniciado un proceso de
negociacion para la elaboracion un plan de igualdad adaptado a la normativa vigente.

Para ello, ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U.,
ha formalizado el compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres con el objeto de adaptar su politica de igualdad a la nueva normativa.
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DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

Elinforme de diagndstico contiene los datos estadisticos de distribucion y concentracion
de la plantilla, asi como la descripcién de los procesos internos que lleva a cabo la
empresa en la gestidn de recursos humanos de cara a poder determinar la situacion de
partida de mujeres y hombres en materia de igualdad de oportunidades a la hora de
acceder, permanecer y promocionar en ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT
FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U.

Condiciones generales

En el periodo de un ailo ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS
ESPANA, S.L.U. ha contado con 702 personas dadas de alta como personal por cuenta
ajena, mujeres y hombres. El porcentaje de representacidn de mujeres en la empresa es
de 56,84% y el de los hombres es de 43,16%, nos encontramos ante una empresa
bastante equilibrada.

De las 702 personas, 303 son hombres y 399 son mujeres.
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PLANTILLA POR SEXO

I AERENE s Mujeres % Hombres % Total Brecha
sexo
399 56,84 303 43,16 702 -13,68%
Personal

B Mujeres M Hombres

El dato de las personas en la plantilla se corresponde con todas las personas que han
estado de alta en 2024 y que han tenido retribucidn. Este es el dato que vamos a tomar
como referencia para trabajar en el diagndstico.

Como se ha mencionado anteriormente estamos ante una empresa equilibrada y
ademas, en la que incluso encontramos un porcentaje del -13,68% en cuanto a brecha
de género a favor de las mujeres.

Los datos que veremos a continuacion se basan en la plantilla existente durante todo el
afo 2024.
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PLANTILLA POR EDAD

Si separamos por franjas de edad y observamos el nimero de mujeres y hombres, el
indice de distribucion, el indice de concentracién, la brecha y el indice de feminizacién
tenemos lo siguiente:

fndice fndice % fndice Indice % % Total R
MUIJERES distribucién  concentracién Mujeres HOMBRES distribucién concentracién Hombres TOTAL Feslh
50 1 0,57 4 50 1,32 0,57 1,14 8 1
67,74 15,79 8,97 30 32,26 9,90 4,27 13,24 93 -35,48
65,56 24,81 14,10 52 34,44 17,16 7,41 21,51 151 -31,13
75,21 22,06 12,54 29 24,79 9,57 4,13 16,67 117 -50,42
73,02 11,53 6,55 17 26,98 5,61 2.42 8,97 63 -46,04
50,88 7,27 4,13 28 49,12 9,24 3,99 8,12 57 -1,76
54,55 6,02 3,42 20 45,45 6,60 2,85 6,27 44 -9.10
30,16 4,76 2,71 44 69,84 14,52 6,27 8,98 63 39,68
31,91 3,76 2,14 32 68,09 10,56 4,56 6,70 47 36,18
19,05 2,01 1,14 34 80,95 11,22 4,84 5,98 42 61,90
23,08 0,75 0,43 10 76,92 3,30 1,42 1,85 13 53,84
25 0,25 0,14 3 75 0,99 0,43 0,57 4 50
303 702

399

La edad de las personas de la plantilla se concentra en franjas bajas. El porcentaje mayor
(21,51%) se encuentra en la franja de 25 a 29 afos, seguido del 16,67% en la franja de
30 a 34 aios. A continuacion, el 13,24% esta en la franja de 20 a 24 aios. En las franjas
restantes, hay menos del 10%.

Ademas, el mayor porcentaje de mujeres también se encuentra en la franja de 25 a 29
anos, con un total de 14,10% de las mujeres en esta categoria. Ademas en las franjas de
edad mas jovenes encontramos que hay mas mujeres llegando hasta los 45 a 49 afios,
después se concentra mas hombres que mujeres.
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Graficamente, la proporcidn entre edades y sexos es la siguiente:
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B Mujeres Hombres

Si vemos la cantidad de personas de cada edad graficamente, el grueso de la plantilla
se encuentra en edades bajas.

La edad media de la plantilla es de 36 afios. En cuanto a la diferenciacion por sexo, la
edad media de las mujeres es de 33 y la de los hombres de 39.

La edad media refleja dos aspectos muy importantes a tener en cuenta: por un lado, la
situacion que hay de entrada de personal joven que pueda garantizar la permanencia
del mismo, y por otro lado la edad media de la plantilla de 36 ainos determina la juventud
de la plantilla en la empresa.

PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

MUJERES dis::rr‘i(li)lt::ién cont:zg::::cién Muj:%;res HOMBRES disltrr‘itliol:;én coml:::tlf:cién Hon:ﬁbres %TOTAL Total franja  BRECHA FEnlIIII:l\I?ZI:zION

Primarios 12 34,29 3,01 1,71 23 65,71 7,59 3,28 4,99 35 31,42 0,37

ESO 27 28,42 6,77 3,85 68 71,58 22,44 9,69 13,54 95 43,16 0,40

Bachiller/BUP 134 65,05 33,58 19,09 72 34,95 23,76 10,26 29,35 206 -30,10 -1,86

FPI / Grado M. 44 35,48 11,03 6,27 80 64,52 26,40 11,40 17,67 124 29,04 0,55

FPIl / Grado S. 58 73,42 14,54 8,26 21 26,58 6,93 2,99 11,25 79 -46,84 -2,76

Universitarios 121 77,07 30,33 17,24 36 22,93 11,88 5,13 22,37 157 -54,14 -3,36

N/D 3 50 0,76 0,43 3 50 0,99 0,43 0,86 6 0 1

Total 399 303 702

En cuanto al nivel de estudios, el 4,99% de la plantilla tiene estudios primarios
completos, el 13,54% primera etapa de educacion secundaria, el 29,35% Bachillerato y
el resto estudios superiores.

Pagina 25| 142



160
140

120

100

80

60

40 I
. =il

Ptrimarios ESO Bachiller/BUP FPI / Grado M FPIl / Grado S Universitarios N/D
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PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA,
S.L.U. tiene una vinculacién laboral de tipo indefinida en un 81,77% de las
contrataciones, y un 18,23% de tipo temporal. Los contratos fijos discontinuos son
inexistentes. La proporcion entre mujeres y hombres por tipo de contrato es similar en
ambos tipos de contrato y similar a la distribucion total. En el indice de concentraciéon
se ve que entre la plantilla con contratos temporales se encuentran el 10,68 de la
plantilla femeninay el 7,55 de la plantilla masculina.

indice indice % indice indice % % Total INDICE
MUJERES distribucion concentracit‘fmMujeresHowIBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL franja BRECHA FEMINIZACION
Indefinido a
tiempo 117 40,91 29,32 16,67 169 59,09 55,76 24,07 40,74 286 18,18 0,68
completo
Indefinidoa 5, 71,88 51,88 2949 81 28,12 26.73 11,54 41,03 288  -4376 2,56
tiempoparcial
Indefinido
fijo/discontinu 0 - - - 0 R R R R . R -
o
D.
determinada
tiempo 33 47,83 8,27 4,70 36 52,17 11,88 5,13 9,83 69 4,34 0,92
completo
D.
determinada 42 71,19 10,53 5,98 17 28,81 5,61 2,42 8,40 59 -42,38 -2,47
tiempo parcial
Total 399 303 702
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Entre los contratos indefinidos destacan los de tiempo completo ordinarios, que
suponen un 40,74% de los existentes y que tienen el 16,67% de la plantilla femenina y
el 24,07% de la plantilla masculina.

Hay también un 41,02% de personas de la plantilla con contratos indefinidos a tiempo
parcial, que corresponden al 29,49% de las mujeres de la plantilla femeninay al 11,54%
de los hombres de la plantilla masculina.
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Indefinido a tiempo Indefinido a tiempo Indefinido D. determinada D. determinada
completo parcial fijo/discontinuo tiempo completo tiempo parcial

B Mujeres ™ Hombres
Respecto a los contratos temporales, en su gran mayoria son eventuales por sustitucién

de baja o vacaciones, bien a tiempo completo 9,83% o a tiempo parcial 8,40%

Por ultimo, respecto a los contratos fijos discontinuos, no hay ninguno.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

La jornada completa supone hacer el 100% de las horas de trabajo segun convenio; es
decir, 1.782 horas anuales de trabajo efectivo en cdmputo mensual, a razén de
149 horas mensuales.

Otro aspecto relacionado con el tipo de contrato es el tiempo de trabajo que regula, y
nuevamente se refleja la apuesta por la solidez en la relacidn, ya que el 52,10% trabaja
a tiempo completo y el 47,89% a tiempo parcial.
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indice indice % indice indice % % Total INDICE

I MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL franja BRECHA FEMINIZACION
Jornada tiempo

I parcial(0% - 38%) 17 80,95 4,26 2,42 4 19,05 1,32 0,57 2,99 21 -61,90 -4,25
Jornada tiempo

IpmiaI (39% - 75%) 177 71,08 44,36 25,21 72 28,92 23,76 10,26 35,47 249  -42,16 22,46
Jornada tiempo

Ipmial(7 6% - 99%) 55 71,43 13,78 7,83 22 28,57 7,26 3,13 10,96 77 -42,86 -2,50
lornadatiempo 5, 42,25 37,59 21,37 205 57,75 67,66 2920 50,57 355 15,50 0,73
completo (100%)

I Total 399 303 702

De las personas que tienen contrato a tiempo parcial, el 35,46% son mujeres y el 13,96%
son hombres, lo que claramente indica que hay mas porcentaje de mujeres que hombres
a jornada parcial. Esto indica que existe parcialidad por sexo y si acaso, 21,50% puntos
mayores en las mujeres. En la concentracion también se observa este fendmeno ya que
el 62,40% de la plantilla femenina tiene un contrato a tiempo parcial frente a un 32,34%
de la plantilla masculina, hay mas concentracidn en las mujeres que en los hombres.

El 2,99% de los contratos a tiempo parcial tienen una jornada de entre el 0% y el 38%
frente al 76% y el 99% de los contratos que tienen una parcialidad de menos del 10,96%
de la jornada. Por otra parte, la parcialidad de entre 39% y el 75% es del 35,47%, es
donde se encuentra el grueso.

La mayor concentracién de contratos a tiempo parcial se da en la franja de entre el 39%
y el 75% de la jornada, seguido de la franja entre el 79% y el 99% seguido del 0% y el
38%. No se observan grandes diferencias por concentracidon por sexo en los rangos de

parcialidad.
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B Mujeres Hombres

También hay que indicar que, de personas con contrato a tiempo parcial el 100%
corresponde al puesto de Auxiliar de servicios.
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PLANTILLA POR ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

La antigliedad aporta informacién muy relevante desde la perspectiva de género. La
empresa lleva funcionando desde hace mas de 22 afiios.

La antigliedad media de la plantilla es de 1 afo; por sexo la antigliedad media de las
mujeres es de 1 afio y la de los hombres es de 1 afio.

M3ds de la mitad de la plantilla (62,53%) lleva entre 1 afio y 2 en la empresa. En el
siguiente grupo por numero de personas estan las que tienen entre 6 a 10 afios de
antigliedad (11,11%), seguido de las que tienen entre 3 a 5 afios (9,83%). En ultimo lugar
estan las personas que llevan entre 11 a 15 afios (3,84%). Esto demuestra que la plantilla
rota mucho.

Esta distribucion nos hace pensar que la evolucion de las contrataciones de Auxiliar de
servicios esta en alza en los ultimos tiempos, tal y como hemos visto en los datos del
SEPE.

MUJERES dislr:i‘:)izjién con(::::::cién Mu;/:eres HOMBRES dislt:;:)i:;én concl:::ti:aecién Hon:Abres OUALE TR D LS

<de 1aiio 36 76,60 9,02 513 11 23,40 3,63 1,57 6,70 47 -53,20
1a2aiios 270 61,50 67,67 38,46 169 38,50 55,78 24,07 62,53 439 -23

3 a5 afios 38 55,07 9,52 5,41 31 44,93 10,23 4,42 9,83 69 -10,14

6 a 10 afios 25 32,05 6,27 3,56 53 67,95 17,49 7,55 11,11 78 35,90
11 a 15 aiios 13 48,15 3,26 1,85 14 51,85 4,62 1,99 3,84 27 3,70
Mas de 15 afios 17 40,48 4,26 2,42 25 59,52 8,25 3,56 5,98 42 19,04

Total 399 303 702

Si miramos la distribucidn por sexo, en el grupo de personas con mas antigiiedad el de
menos de 1 afio son mujeres mientras que en el grupo de antigiiedad de menos de 1
afo el mayor son mujeres también.

Mujeres Hombres
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Grupo Profesional

1

Grupo Profesional

2

Grupo Profesional

3

Grupo Profesional

4

Grupo Profesional

5

PLANTILLA POR CLASIFICACION PROFESIONAL

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

e Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.

e Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.

e Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
e Grupo Profesional 4. Personal Comercial.

e Grupo Profesional 5. Personal Operativo.

La distribucion de la plantilla por grupos profesionales es la siguiente:

el indice % indice indice %
MUIJERES distribucié .. 2 HOMBRES . . . . " ’ % TOTAL Total franja BRECHA
concentracion Mujeres distribucion concentracion Hombres
0 0 0 0 8 100 2,64 1,14 1,14 8 1
2 40 0,50 0,28 3 60 0,99 0,43 0,71 5 20
9 81,82 2,26 1,28 2 18,18 0,66 0,28 1,56 11 -63,64
1 100 0,25 0,14 0 0 0 0 0,14 1 -1
387 57,16 96,99 55,13 290 42,84 95,71 41,31 96,44 677 -14,32
399 303 702
450
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350
300
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0
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5
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PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. existen
en 2024, 4 puestos de trabajo. En la siguiente tabla se observa la distribucion de la
plantilla entre ellos:

P s . o - FAgT Py
museres  ndice  Indice % o ppeg Indice o dndice % o roral Totalfranja  BRECHA
distribucion concentracion Mujeres distribucion concentracion Hombres
Director/a de 0 0 0 0 1 100 0,33 014 014 1 100
Departamento

Supervisor/a de 4 57,14 1,00 0,57 3 42,86 0,99 0,43 1 7 -14,28
Servicios

Coordinador/a de 2 66,67 0,50 0,28 1 33,33 0,33 014 042 3 -33,34
Servicios

Auxiliar de Servicio 393 56,87 98,49 5598 298 43,13 98,35 42,45 98,43 691 -13,74

Total 399 303 702

El 98,43% de la plantilla se concentra en el puesto de Auxiliar de servicios, en el que hay
un 55,98% de mujeres y un 42,45% de hombres. El siguiente puesto por niumero de
personas es el de Supervisor/a de servicios, que ocupa a un 1% de la plantilla, un 0,57%
de mujeres y un 0,43% de hombres.

Tanto el puesto de Director/a de Departamento como el de Coordinador/a de Servicios
estan ocupados al 100% por hombres y el de Auxiliar administrativo/a ocupado por
mujeres.

La segregacidon ocupacional, identifica cdmo ciertos puestos de trabajo son
desarrollados por un sexo determinado. En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT
FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. encontramos que 1 puesto estd totalmente
masculinizado, ademas, los puestos altos estan cubiertos 100% por hombres.
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a) Proceso de seleccién, contratacion

En el drea de seleccidn y contratacidn se exponen las altas y bajas que se han producido
en el periodo, asi como el proceso de seleccién que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 329 altas de nuevas personas en la
compaiiia, un 62,61% de ellas han sido mujeres y un 37,39% hombres.

ALTAS EN PLANTILLA POR SEXO

En la tabla siguiente se observa la relacién entre las altas producidas en la empresa en
el periodo 2024 y las personas que ya estaban en la empresa al iniciarse el afio 2024
(altas anteriores).

Del total de las 702 personas, 329 fueron contratadas en 2024, lo que supone un 46,86%
de la plantilla. Mientras que el porcentaje de mujeres en las altas anteriores es de un
27,49%, en las producidas en 2024 es de un 53,13%.

fndice fndice % [ndice [ndice % . INDICE
RILIERE distribucién concentracién Mujeres HONEEE distribucién concentracién Hombres s VOUAL Teilliellf)  CIRACRES FEMINIZACION
ALTAS EN LA
EMPRESA ANTES 193 51,74 48,37 27,49 180 48,26 59,41 25,64 53,13 373 -3,48 -1,07
DEL 2024
ALTAS EN LA
EMPRESA EN 2024 206 62,61 51,63 29,34 123 37,39 40,59 17,52 46,86 329 -25,22 -1,67
399 303 702

ALTAS EN PLANTILLA POR EDAD

Si observamos la edad de las personas contratadas durante 2024, tenemos lo siguiente:
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indice indice % indice indice % %  Total BRECHADE
MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL franja GENERO
<20 4 50 1,94 1,22 4 50 3,25 1,22 2,44 8 0
20-24 46 66,67 22,33 13,98 23 33,33 18,70 6,99 2097 69 -33,34
25-29 62 65,96 30,10 18,84 32 34,04 26,02 9,73 2857 94 -31,92
I 30-34 41 75,93 19,90 12,46 13 24,07 10,57 3,95 16,41 54 -51,86
35-39 25 78,13 12,14 7,60 7 21,87 5,69 2,13 9,73 32 -56,26
40-44 11 50 5,34 3,34 11 50 8,94 3,34 6,68 22 0
45-49 6 50 2,91 1,82 6 50 4,88 1,82 3,64 12 0
50-54 7 35 3,40 2,13 13 65 10,57 3,95 6,08 20 30
I 55-59 3 30 1,46 0,92 7 70 5,69 2,13 3,05 10 40
I 60 -64 0 0 0 0 6 100 4,88 1,82 1,82 6 100
I 65-69 1 50 0,48 0,30 1 50 0,48 0,30 0,60 2 0
I Total 206 123 329
El grueso de las personas contratadas se reparte entre los grupos de edad de 25 a 29
afos (28,57% del total con un 18,84% de mujeres), de 20 a 24 aiios (20,97% del total y
13,98% de mujeres) y de 30 a 34 afios (16,41% del total y 12,46% de mujeres). La media
de edad de las mujeres contratadas es de 31 afios y de los hombres de 35. La edad media
de las personas contratadas se mantiene con respecto a la plantilla contrada.
ALTAS POR PUESTO DE TRABAJO
MUERes  [ndice  fndice % o e fndice  Indice K g oon pooieae pRecHA
distribucién concentracién Mujeres distribucién concentracién Hombres
Auxiliar de Servicios 206 62,61 100 62,61 123 37,39 100 37,39 100 329 -25,22
Total 206 123 329

Las altas se han producido para cubrir vacantes en 1 puesto, en el puesto de Auxiliar de
servicios, con un 100% del total de altas, 62,61% de mujeres y 37,39% de hombres.
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ALTAS EN PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO DE TRABAJO

indice

MUJERES

Indefinido a

. 34
tiempo completo

Indefinido a

- - 112
tiempo parcial

Indefinido
fijo/discontinuo

D. determinada
tiempo completo

D. determinada
tiempo parcial

Total 206

' ' . | |
)

indice

%

indice

HOMBRES

distribucion concentracion Mujeres

46,58

73,68

44,83

73,91

16,50

54,37

12,62

16,50

10,33

34,04

7,90

10,33

39

40

32

12

123

distribucion concentracion Hombres

53,42

26,32

55,17

26,09

indice

31,71

32,52

26,02

9,76

%

11,85

12,16

9,73

3,65

22,18

46,20

17,63

13,98

% TOTAL Total franja

73

152

58

46

329

BRECHA DE
GENERO

6,84

-47,36

10,34

-47,82

De las altas producidas el 68,38% han sido por medio de contratos indefinidos vy el
31,61% temporales. De los temporales, el 18,23% ha sido de mujeres y el 13,38% de
hombres. De los indefinidos, el 44,37% ha sido de mujeres y el 24,01% de hombres. Hay
por tanto mayor incidencia entre las mujeres que entre los hombres de contratos
temporales.

El39,81% de los contratos han sido a tiempo completo frente al 60,18% a tiempo parcial.
Entre las mujeres hay menos incidencia de los contratos a tiempo parcial ya que afectan

a un 44,37% de la plantilla femenina y al 15,81% de la masculina.

En cuanto a las bajas producidas durante el afio estas son las caracteristicas:

BAJAS EN PLANTILLA POR SEXO

MUIJERES

Bajas en el periodo 252

Trabajando a

31/12/24 108

Total 360

indice

indice

%

distribucion concentracion Mujeres

61,31

48,51

70

30

39,69

17,01

HOMBRES

159

116

275

indice

distribucion concentracion Hombres

38,69

51,79

indice

57,82

42,18

%

25,04

18,27

% TOTAL

64,73

35,28

Total
franja

411

224

635

BRECHA DE
GENERO

-22,62

3,22

Se han producido 411 bajas en el periodo, un 64,73% de la plantilla total. De las bajas
producidas un 39,69% corresponde a mujeres y un 38,69% a hombres.
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BAJAS EN PLANTILLA POR CAUSAS

Las causas de las bajas han sido:

El 50,60% de las bajas se han producido por fin del contrato temporal: un 29,68% fueron
mujeresy un 20,92% hombres. Ademas, un 5,84% de las bajas han sido por subrogacion,
4,62% mujeres y 1,22% hombres. Un 8,27% han sido bajas voluntarias, 6,57% mujeres y

1,70% hombres y un 22,14% han sido ceses en periodo de prueba.

En materia de excedencias, han sido sélo siete empleadas y dos empleados en la
totalidad de la plantilla los que se han acogido a esta situacién durante el ano del

estudio, produciéndose una de ellas bajo circunstancias de cuidado de menores.

I MUJERES dislrr‘itlialtf:ién com!Z::::cién Muj:%eres HOMBRES disltrrli(;l:zén conlzgtlfaecién Honzébres LI :;:;?Ia BGRE(I:\IZ/:QSE
Despido 32 61,54 12,70 7,79 20 38,46 12,58 4,87 12,66 52 -23,08
Finalizacion contrato 122 58,65 48,41 29,68 86 41,35 54,09 20,92 50,60 208 -17,30
I Jubilacién 0 0 0 0 2 100 1,26 0,49 0,49 2 100
Nosuperar periodo ¢, 57,14 20,63 12,65 39 42,86 24,53 9,49 22,14 91 -14,28
prueba
Baja voluntaria 27 79,41 10,71 6,57 7 20,59 4,40 1,70 8,27 34 -58,82
Subrogacion 19 79,17 7,54 4,62 5 20,83 3,14 1,22 5,84 24 -58,79
Total 252 159 411

En el sector de Auxiliar la subrogacion se produce cuando una empresa sustituye de
forma total o parcial a otra en la prestacion de los servicios contratados por un cliente,
publico o privado, cualquiera que fuera la causa. Dadas las especiales caracteristicas y
circunstancias de la actividad, que exigen la movilidad de las personas trabajadoras de
unos a otros puestos de trabajo, la subrogacién tiene como finalidad garantizar la
estabilidad en el empleo de las personas trabajadoras de este sector, aunque no la

estabilidad en el puesto de trabajo.

En virtud de la subrogacion de personal, la nueva adjudicataria esta obligada a integrar
en su plantilla, subrogandose en sus contratos de trabajo a los trabajadores y

trabajadoras de la empresa cesante en el servicio, cualquiera que sea la modalidad de
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contratacién y/o nivel funcional de las personas trabajadoras, cumpliendo unos
requisitos de antigliedad, periodo de permanencia, situaciones de Incapacidad
Temporal y suspensiones disciplinarias, cualquiera que sea su causa, excluyéndose

expresamente las excedencias, jubilaciones parciales y sus relevistas.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion y
contratacién se produce por necesidades del servicio, por sustituciones, o descubiertos.

Las ofertas que se cursan en la empresa se hacen mediante anuncios en buscadores de
empleo. También se utilizan curriculums vitae que se reciben por medios electrénicos o
que se entregan presencialmente.

Un ejemplo de un anuncio de empleo en Infojobs para incorporar el CV de las personas
interesadas:
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. . O cuarDas
Recepcionista Back - up - 30hs/semanales (turnos

mmmonis - rotativos)
fumonia
el 42 - B opinkones

BAzadieid, Pelad rid (Espafia) = Esparenci mindma: al menos T aflo
Precsandal = Tipo di contrabe definido, jornasca
Pulblicada el 26 de sep (Publicada de nuewe) inditererng

Salarice B004 - 100500 Brusoy s

Requisitos Comparte esta oferta
Estudios minimos  £] w [in |
Cicks Farmatrea Grada Supeniar

Experiencia minima Imprime esta aferts

Al menos 1 afa

Imprescindible residente en
Fravincia Puesto Vacante
Idiamas requeridos
Inglés - rsel Awanrada
Expanol - Mivel Mative o Bilingoe
Comocimienios necesarios
Flicrosatt BAkrosnd Offica ‘Calicad Recepcionita Histoaia

Majora g F al chianta

Requisitos minamos

Feouisios:

- Experiencia en el puesio

- Mirved de ingles: medio/albo

- Dominio del paguete Microsoft Office

- Disponibilidad de incorporacion mmediata ¥ fexibiidad horaria,
segqun necesidades ciente

Descripcion

Fundado en 1974, Grupo Armaonia es actualmente uno de los lideres europeos en
Saft Facilities Management, ofrecienda servicics de alta calidad en Recepoian
Conparativa, Sequndad y Limpieza. Para completar b gama de soluciones
oferadas, la empresa tsmibien es un Centro Especial de Empleo y esta certificada
para la seleccion, formacion y contratacion de personas con discapacidad, En
Grupas Armaniz, lz mejora continua, la inmovacian y el trato humano a todos las
trabajadores y clientes son los pilares que sustentan cada wna de sus acciones
desde la fundacian de la emgresa y gue seguiran presentes por toda su histaria.

Actualments estamos buscando inconporar unda recepoonista pars fonmar parte de
ruestra Bqupo en vanaos de nuestros cliertes mas importantes de Barcelona

Misian: Formaciaon y cobertura en las diferentes servicios ce nuestros clientes.

Funciones:

- #vtencion al cliente presencial, telefénicamente y via email

- Contactar con la consefjena’ Recepoion del edificio para recogida
de tarjetas de accesa.

- Recibir visitas v acompanar a salas

- Resersar y coordinar salas (implica preparar salas caon aguas,
coordinar tiempos, ofrecer cafiés, recoger salas si hay catenings
efc..].

- Beceposan y erico de pagqueteria, avissr a kos empleadas

- Tarsas propiss o reospoicn

Reopaisitos:

- Experiencia en &l puesto

- Ml de ingles: medio/alta

- Dominio cel paguete Microsoft Office

- Disponibilidsd de incorporacion mmediats ¥ fexibiidad horaria,
sequn necesidades ciente

Jomada y hormarioe

A0H semarales

D lunes a viernmes , en horarics rotatives siempre dentro de los horanios nommales
de oficina (franja horaria Tam-20pm apros)

Contrate indefinida

Salario:

A003,87€ brutos al mes x 12 pagas

14€ de plus transparte
EOE on concepta de ticket restauranbe

En Grupa fermonia nos implicamas con b igualdad de Oportunidades y nos
comprometemas 3 garantizara en los procesos de selecdan gue realizames.
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Para la incorporaciéon de nuevo personal o creaciéon de un nuevo puesto, los/as
supervisores/as de servicio lo solicita, recursos humanos crea la oferta de empleo y ellos
de nuevo son las personas encargadas de las entrevistas del personal seleccionado.

Los perfiles requeridos para cada puesto los definen los/as supervisores/as de servicios
en funcién del puesto a cubrir, horarios a realizar, lugar de prestacién de servicios,
domicilio, particularidades del puesto y formacion.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa.

Para seleccionar al personal Unicamente se realiza una entrevista personal, sin modelo
establecido.

En cada fase del proceso de seleccion y contratacidn intervienen: supervisor/a de
servicios y coordinador/a y recursos humanos en contratacion.

La dltima decisién sobre la incorporacidn la tiene supervisor/a y coordinador/a que es
quien autoriza la contratacion.

Las caracteristicas generales que busca la empresa en las/os candidatas/os, son que sea
personal habilitado, que tenga disponibilidad para prestar servicios en diferentes
horarios y con posibilidad de movilidad.

A pesar de tener una plantilla bastante equilibrada, cabe destacar que los cargos altos
estdn ocupados por hombres mayormente.

Los puestos de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA,
S.L.U. estd en general equilibrados, no obstante, hay dos que son masculinizados y uno
feminizado.

El modelo de entrevista y la evaluacién de las candidaturas es el siguiente:

ENTREVISTA GENERAL DE SELECCION PARA EMPLEADOS/AS
ESTRUCTURA DE LA ENTREVISTA

e Bienvenida a la persona entrevistada

e Breve explicacidn del funcionamiento de la entrevista

e Explicacién de la empresa

e Se le pide a la persona que explique su trayectoria y experiencia en el sector
e Explicacién de la oferta de trabajo y condiciones

e Sele pregunta porque le encaja la vacante
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AREAS DE VALOR

- Para la publicacion externa se contemplan diferentes medios web y portales de
empleo.

- Incluye acciones que valoran previamente aspectos a tener en cuenta para no
utilizar informacién que pueda suponer una barrera para el acceso de alguna
persona a la compaiiia.

- Elanuncio de trabajo no utiliza lenguaje sexista.

- No hay existencia de entrevista estandarizada.

- Se trabaja intensamente para crear una imagen de marca como lugar agradable
para trabajar.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccidn, con
el establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Difundir interna y externamente las ofertas de empleo

- Garantizar que la aplicacién del proceso de seleccion se lleva a cabo y se evalua
de forma adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacién en procesos de seleccidn sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar modificar cuando sea posible las
cuestiones relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje
e imagen en las ofertas de empleo, las entrevistas y la evaluacion de
candidaturas.

- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccidn y verificar que
en la terna finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.

- Visibilizar el compromiso de la empresa con la contratacion de mujeres.
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b) Formacion

Las cifras de formacién de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS
ESPANA, S.L.U. durante 2024 tan solo se ha hecho el curso de inglés al personal de
estructura, lo demds se han realizado al personal de operativa y en ambos casos se ha
hecho dentro de la jornada laboral:

Se han formado 602 mujeres y 364 hombres:

FORMACION HOMBRES MUIJERES TOTALES

Prevencion de Riesgos Laborales 353 588 941
Inglés 1 1 2
Excel 0 2 2
Atencidn basica al cliente 0 3 3
Fundamentos de atencion al cliente 6 2 8
El protocolo empresarial 0 1 1
Atenciodn al cliente y calidad en el servicio 2 3 5
El sentido del liderazgo y la Oratoria 1 1 2
People Analytics & HR Analytics 1 1 2

TOTAL 364 602 966

Se han realizado 9 cursos de forma presencial excepto el de Prevencidon de Riesgos
Laborales, que se ha hecho de forma online.

ORGANIZACION DE LA FORMACION

El plan de formacidn lo disefia el departamento de formacién y desarrollo de talento. El
objetivo principal del plan es ofrecer capacitacidon al personal con cursos de reciclaje
anual y aquella formacién especifica solicitada por empresas clientes en los concursos.

La deteccién de necesidades se realiza segun la naturaleza de los servicios a prestar.

El tipo de curso que se suele impartir es:
e Especializacién técnica

La empresa considera que no hay una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacién.
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Si un contrato exige la realizacidon de algun curso concreto, se comunica al personal
involucrado.

Hay formacidn que es obligatoria porque lo exige la legislacidn y/o el servicio a realizar
y otra que es voluntaria.

El personal puede pedir su asistencia a los cursos programados en otras areas. No
obstante, no es habitual que lo soliciten.

Los cursos se hacen casi siempre fuera del lugar de trabajo, casi siempre online y
ocasionalmente en la jornada laboral.

La empresa no ofrece facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del
horario laboral. Tampoco para recibir formacion externa o que no esté directamente
relacionada con el puesto de trabajo.

AREAS DE VALOR

e Seguimiento anual del Plan de Formacidn por curso, horas y modalidad.
e Formacién enigualdad a la RLT y al personal de oficina.

AREAS DE DESARROLLO

e Favorecer la formacién de mujeres en contenidos dirigidos a puestos en los que
estd infrarrepresentada.

e Incluir en el plan de formaciéon cursos sobre igualdad de género en el ambito
laboral para toda la plantilla.

e Incluir formacién en capacitacion en procesos de seleccidon y promocion desde la
perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

e Realizar un estudio de necesidades directamente a la plantilla sobre intereses en
formacién.

e (Capacitacién a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de
decisiones en sesgos de género y medidas para la promocién de la igualdad.

e Realizar un plan de formacién para la plantilla.
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c) Promocidén Profesional

Durante 2024 no se han producido ninguna promocién.

AREAS DE DESARROLLO

— Elaboracién de un procedimiento para la promocidn profesional.

— Integrar medidas de accién positiva a la hora de acceder mujeres a puestos de
responsabilidad, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.

— Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en la compaiiia.
— Evaluar cada proceso de promocidn desde la perspectiva de género.

— Revisar los requisitos de evaluacién de personal a la hora de promocionar.
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d) Clasificacion profesional

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. se
aplica el Il Convenio Colectivo Estatal de servicios auxiliares de informacidn, recepcidn,
control de accesos y comprobacion de instalaciones

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

e Grupo Profesional 1. Directores y Titulados.

e Grupo Profesional 2. Mandos Intermedios.

e Grupo Profesional 3. Personal Administrativo.
e Grupo Profesional 4. Personal Comercial.

e Grupo Profesional 5. Personal Operativo.

La distribucion de la plantilla por grupos profesionales es la siguiente:

indice . . .
o Indice % Indice Indice % o . INDICE
L G D concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres CACIAN Tl aniz i RECHE FEMINIZACION
Grupo P'1°fes'°"a' 0 0 0 0 8 100 2,64 114 1,14 8 1 Masculinizada
Grupo Profesional
2 2 40 0,50 0,28 3 60 0,99 0,43 0,71 5 20 0,67
Grupo Profesional
3 9 81,82 2,26 1,28 2 18,18 0,66 0,28 1,56 11 -63,64 4,50
Grupo P':fesm"a' 1 100 0,25 0,14 0 0 0 0 0,14 1 1 Feminizada
Grupo Pr5°fes'°"a' 387 57,16 96,99 5513 290 42,84 9571 41,31 9644 677 -14,32 1,33
399 303 702
450
400
350
300
250
200
150
100
50
0
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5

Mujeres Hombres
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PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. existen
en 2024, 4 puestos de trabajo. En la siguiente tabla se observa la distribucién de la
plantilla entre ellos:

indice indice % indice indice % o . INDICE
MUIERES distribucién concentracién Mujeres HOMBRES distribucién concentracion Hombres %TOTAL Total franja|  BRECHA FEMINIZACION
Director/a de 0 0 0 0 1 100 0,33 014 014 1 100  Masculinizado
Departamento
Supervisor/a de 4 57,14 1,00 0,57 3 42,86 0,99 0,43 1 7 -14,28 1,33
Servicios
Coordinador/a de 2 66,67 0,50 0,28 1 33,33 0,33 014 042 3 -33,34 2,00
Servicios
Auxiliar de Servicios 393 56,87 98,49 55,98 298 43,13 98,35 42,45 98,43 691 -13,74 -1,32
Total 399 303 702
)

450 E1 98,32%
400 dela
350 plantilla son
300 Auxiliares
250 de Servicios
200
150
100

50

0 S —
Director/a de Supervisor/a de Coordinador/ade  Auxiliar de Servicios
Departamento Servicio Servicio

B Mujeres ® Hombres

La segregacion ocupacional, identifica como los puestos de trabajo son desarrollados
por un sexo determinado. En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. encontramos esta diferenciacion de posiciones en la
empresa con puestos ocupados 100% por hombres y puestos ocupado 100% por
mujeres, si bien es cierto que algunas de esas posiciones son ocupadas por una persona
o dos, por lo que no se pueden sacar informaciones concluyentes.
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e) Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Jornada

Todas las personas empleadas en ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. tienen asignadas un calendario laboral segtn el convenio de
aplicacion.

La jornada de trabajo serd de 1.782 horas anuales de trabajo efectivo, o 162 horas

mensuales.

Segun el puesto de trabajo existe jornada partida o a turnos de mafiana, tarde y noche
(entre las veintidds horas y las seis horas).

Si la jornada de trabajo fuera partida, el trabajador tendra derecho, al menos, a dos
horas y media de descanso entre la jornada de la mafiana y de la tarde, salvo pacto en
contrario.

Para el personal no operativo, el descanso sera de hora y media entre jornada y jornada,
salvo pacto en contrario.

Con el fin de conciliar la vida laboral y familiar, las empresas facilitaran a los trabajadores
la libranza de al menos, un fin de semana al mes —sabado y domingo— salvo en los
siguientes supuestos:

a) Cuando los trabajadores se adscriban voluntariamente a prestar servicios en
tales dias.

b) Cuando los trabajadores hayan sido contratados expresamente para prestar
servicios en dichos dias.

c) Cuando el trabajador esté adscrito a un servicio con un sistema pactado de
rotacion de libranza diferente.

d) Cuando, excepcionalmente, se requiera por los clientes a los que se prestan
servicios obligatorios en los fines de semana un incremento imprevisto de
plantilla que pueda impedir a la empresa facilitar puntualmente dicha libranza.
En este Ultimo caso, podra disfrutarse la libranza del fin de semana en una fecha
posterior de mutuo acuerdo con la empresa.

Horarios

Existen dos actividades que marcan que la ordenacidn del tiempo de trabajo sea

diferente. Por un lado, estaria el personal de oficina, que dispone de unos horarios
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homogéneos en cuanto a que se organizan dos tipos de horarios que combinan segun el
dia de la semana jornadas partidas con intensivas:

e Horario de lunes a jueves. Jornada partida con hora de entrada flexible entre las
8.00 y 10:00 horas y hora de salida entre las 17.00 y 19.00 horas, en funcién de
la hora de inicio. Se contempla una pausa para la comida entre las 14.00 a 15.00
horas.

e Horario para los viernes y meses de agosto, se realizan seis horas de trabajo
efectivo, entre las 8:00 y 9:00 a 14:00 o 15:00 horas.

Y por otro lado el personal vinculado a operativa que trabaja a turnos y la actividad esta
vinculada a las necesidades del servicio a prestar.

Los horarios de los turnos de mafana, tarde y noche, dependen de los servicios a
realizar.

La clasificacion por tipo de horarios entre hombres y mujeres es la siguiente:

RILIERE dis!crr]i(:)f:ién con:Z:It(;:cién Mujtres HoltenEs dislt:i(:;lfceién con(I:Z:']t(r:aecién Horr?bres 5 VAL Ueilife BglIEE(I:\II-IIEARgE FEI\/:I’\II\I?ZIEEION
Continuo 394 56,69 98,75 56,13 301 43,31 99,34 42,88 99,01 695 -13,38 -1,31
Partido 5 71,43 1,25 0,71 2 28,57 0,66 0,28 0,99 7 -42,86 -2,50
I Total 399 303 702

Ademas, la realizacion de turnos de mafiana, tarde y noche la realizan el 49,58% de las
personas de la plantilla, principalmente se da mas en los hombres 25,91%.

R dis!crr]i(:::;;én con(izglti:cién Mujtres S disltr:i(::lLT;én con(I:Z:'lt(r:aecién Horr:ébres B ML, G2 Bgilc\ll-lli??gE FEI\/:I’\II\IIIDZIEEION
Rotativo 169 46,94 42,36 23,67 185 51,39 61,06 25,91 49,58 360 4,45 0,91
Turno fijo 230 64,97 57,64 32,21 118 33,33 38,94 16,53 48,74 354 -31,64 -1,95
Total 399 303 714

Desconexion digital

ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. dispone
de una politica de desconexion digital con varias medidas a poner en practica por parte
de todas las personas trabajadoras de la empresa que van desde sensibilizar hasta
medidas especificas para el uso del correo electrénico.
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AREAS DE VALOR

- Flexibilidad de horario en oficina
- Conocimiento de las jornadas y horarios con tiempo de antelacién
- Dispone de Protocolo para la garantia de la desconexidn digital.

AREA DE DESARROLLO

- Difusion de las medidas existentes para la garantia de la desconexién digital, a
todo el personal para su conocimiento.

Auditoria retributiva

El articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del
diagndstico previo al Plan de lgualdad, que incluye la obligacién de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los
planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacién de
elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido.

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria 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 sequimiento de dicho sistema retributivo.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica el contenido de la auditoria
retributiva, con un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay
gue hacer una valoracién de los puestos de trabajo con un sistema analitico y estudiar
la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, y un plan
de actuacion para eliminar las desigualdades.
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Valoracion de puestos de trabajo

La valoracién de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

En el sistema de valoracién utilizado, siguiendo las directrices de la OIT! y utilizando la
herramienta del Instituto de las Mujeres, se han establecido cuatro categorias de
factores con la siguiente ponderacion:

e Naturaleza de las funciones o tareas, (40%)
e Condiciones educativas, (20%)
e Condiciones profesionales o de formacion (25%)

e Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeiio
(15%)

El peso de cada categoria de factor refleja la aportacion de valor de los factores que hay
dentro de cada uno, de modo que los factores que mds valor aporten pesen mas.

Graficamente

Categorias de factores y ponderacién

o

= Naturaleza de las funciones o tareas

= Condiciones educativas
Condiciones profesionales o de formacion

Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

1 Guia detallada Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos. OIT, 2008.
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2008/108B09_271_span.pdf
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Segun la normativa de igualdad y en concreto el RD 902/2020 la auditoria retributiva
debe de realizarse partiendo de los resultados de una valoracién de puestos que cumpla
con los principios de adecuacioén, totalidad y objetividad, permitiendo una flexibilidad y
revision periddica de la valoracidn vinculada a los cambios que se produzcan en la
entidad.

- e Laadecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion

63/3 deben ser aquellos relacionados con la actividad y que

&é> N efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién
- necesaria.

O O O e La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor,
m deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el
puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

=~ e La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que

{i(: A identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacién

de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Los factores utilizados para la valoracién de puestos son los siguientes:

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacion

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econémica
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A.6.3) Responsabilidad sobre informacién confidencial
A.7) AUTONOMIA

B. CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestion de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacién no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacion de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones
C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos

D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Por su peso, graficamente:

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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seleccione aaui ¢l puesto n naTURALEZR ) CONDICIONES | LABORALES ¥ FACT s
de trabajo que quiere oE LASFUNCIDNES 0 | BLCOMICIONES | oot T, | e i ramewTe Toma
ver. TAREAS DEFORMACION | RELACIONADOS CON EL
DESEMPEAD
N Porcentaje de mujeres en el
Supervisor/a bm oo o tabjo 21 86 137 73 517 Puntos.

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR

s

leccione aqui el puesto D) CONDICIONE
: MNATURALEZA | oo e | €)CONDICIONES | LABORALES Y FACTORES
de trabajo que quiere DE Las Funciones o | P EPMOICONES | prorEsionaLES Y ESTRICTAMENTE ToTAL
ver. DEFORMACION | RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
" Porcentaje de mujeresenel
Puesto: Coordinador/a de Servicio et 203 5 105 & 456 Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR

Seleccione aqui el puesto D) CONDICIONE:
MINATURALEZA | oo oo o | C)CONDICIONES | LABORALESY FACTORES
de trabajo que quiere oe Las Funciones o | B EONDICONES | pporesionaLEs v ESTRICTAMENTE ToTaL
ver TAREAS DEFORMACION | RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
- . Porcentsja de mujeres an el
Puesto: Auxiliar de Servicio lzfs% i e ,i;., 135 29 91 52 310 Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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Puntuacion de los puestos

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacion de cada factor y esto nos
proporciona un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacién se pueden clasificar
los puestos en escalas segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de
puestos de igual valor.

Los rangos de puntos de la herramienta son los siguientes:

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

H
H
E

am sm 60 T ]

Una vez clasificados en una agrupacion por la herramienta segun sus puntos, lo pasamos
a Escalas y el resultado es el siguiente:

AGRUPACIONES POR SEXOD

B da b i
P duHariin

o @ o @ 4 ] o 3 o o
Equiibraca | Masculngada Feminizada Masculngada

Agupadénl  Agupaddn2 | Agupackin 3| Agupadénd | Agupackin 5| Agupaddn s | Agupadién? | Agupacdns | Agupadén®  Agupaddn 10
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Los puestos de trabajo que se encuentran dentro de las escalas aportan a la empresa el
mismo valor.

= Agrupacion B Director/a(696)

= Agrupacion & Supernvisor/a(517)

= Agrupacion 5 Coordinadar/a de Servicio456)
= Agrupacion 4 Auxiliar de Servicio(310)

=

Agrupando por trabajos de igual valor tenemos la siguiente distribucién de la plantilla:

LIS disi?if)ll(;:ién conc[ESL(;:cién Mu?ires HoltenEs dis{cr:iifceién conizgrr::cién Hon?labres 5 VAL Ueilife BgIIEE(I:\Il-IIE;I\RgE FEMII’\:\IEI)ZIEEIO'N
ESCALA 02 0 0 0 0 2 100 0,66 0,28 0,28 2 100 Masculinizado
ESCALA 03 399 57 100 56,84 301 43 99,34 42,88 99,72 700 -14 -1,32
I Total 399 303 702
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® MUJERES HOMBRES

Una vez vista la distribucién del personal por trabajos de igual valor, analizamos las
retribuciones.

Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las
trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios
factores culturales e histéricos que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La
estructura retributiva, se compone de:

SALARIO BASE COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES
SALARIALES EXTRASALARIALES

Es la retribucidn fijada Retribuciones que se Cantidades percibidas

por unidad de tiempo o adicionan al salario base; se como indemnizacién o

de obray que pueden denominar pluses, suplido por los gastos que
constituye la parte primas, complementos o tiene al realizar su trabajo,
fundamental del premios. prestaciones e

salario. indemnizaciones

correspondientes a
traslados, suspensiones o
despidos.
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A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de
los tres tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los
trabajadores.

e Complementos personales que se fijan en funcidn de circunstancias relativas a
las condiciones particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o
conocimientos), en que se valoran, por ejemplo, su antigliedad o la vinculacidn
continuada a la empresa, la cualificacion individual mediante la titulacién
académica o profesional, los conocimientos de idiomas, informatica, etc.

e Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en
cuenta las circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta
tipologia entrarian los pluses de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi
como los pluses de peligrosidad, penosidad o toxicidad, los complementos por
calidad y cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay que situar los pluses de
asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que
premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

e Complementos que dependen de la situacion y los resultados de la empresa.

Las pagas extraordinarias se situan dentro de la estructura salarial en el salario base, en
la medida que correspondan a la retribucién basica por unidad de tiempo o de obray
no se fijan en atencidén a circunstancias personales o del puesto de trabajo. Buena
prueba de ello es el hecho de que se pueden prorratear en las 12 mensualidades, de
acuerdo con el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores.

Los complementos salariales a menudo derivan de la propia proteccidn que la legislaciéon
histéricamente establecia considerando las circunstancias que afectaban a puestos de
trabajo y tareas desarrolladas habitualmente por hombres, lo cual tiene un impacto
negativo en términos de género, debido a la escasa o nula representacion de mujeres
en dichas posiciones. Ademds, en muchos convenios colectivos, los complementos
salariales se fijan considerando la disponibilidad mas elevada de tiempo de trabajo, lo
cual afecta negativamente a la situacion retributiva de las mujeres trabajadoras porque,
siendo opciones voluntarias, las mujeres no suelen acogerse a ellas.

Segun los datos aportados por la empresa la estructura salarial es la siguiente:
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Valor n Nombre Corto ﬂ Descripcion

S.BASE SB SALARIO BRUTO
Conc.Sal.0l PLACTY PLUS ACTIVIDAD
Conc.5al.02 NMELV MEJORA VOLUNTARIA
Conc.5al.03 P.AD.P PLUS AD PERSOMNAM
Conc.5al.04  P.NG

Conc.5al.os P.PTOTR

Conc.5al.0e P..EQU PLUS EJEFE DE EQUIPO
Conc.5al.07 C.T COMPLEMENTO IT
Conc.5al.0a COmMIS COMISIONES
Conc.5al.09 P.COMER PLUS COMER
Conc.Sal.10 P. SERV PLUS SERVICIOS
Conc.5al.11 C.CAPN COMPLEMENTO DESARROLLO Y CAPACITACION N1
Conc.5al.12 P.VEST PLUS WESTIMENTA
Conc.5al.l3 PCDV

Conc.Sal.14 AY. TRANS AYUDA TRANSPORTE
Conc.5al.1s  ACHM

Conc.5al.16 P.NOCT PLUS NOCTURNIDAD
Conc.Sal.17 P.FEST PLUS FESTVO
Conc.5al.13 H.EXT HORA EXTRA
Conc.5al.19 IMCEM INCENTIVOS
Conc.5al.20 P.NVER

Conc.5al.21 PRIM CAL

Conc.5al.22 REG.MOM REGULARIZACION NOMINA
Conc.5al.23 PMFA

C.Extra.0l KM KILOMETROS
C.Extra.02 SM SEGURO MEDICO
C.Extra.03 P.VEH PLUS VEHICULO
C.Extra.04 DIETAS DIETA

Se han tenido en cuenta el salario base, los complementos salariales y los complementos

extrasalariales.

DIAGNOSTICO DE LA BRECHA RETIBUTIVA

Para realizar este estudio se ha utilizado la retribucién normalizada, que es aquella que
la persona obtendria si cumpliera todas las condiciones siguientes durante todo el
periodo de referencia:

* Ha estado contratada de principio a fin.

* Su contrato es a tiempo completo.

* No ha estado ningun dia en situacion de baja laboral.
* No ha reducido su jornada laboral.
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Se calcula, para un periodo de referencia, como: (Retribuciéon/Horas del periodo) x Horas
trabajadas.

Esto se hace asi porque la retribucidn efectiva no nos da una vision correcta de la brecha
existente al comparar retribuciones de distintos periodos.

Recordamos que la brecha retributiva es la diferencia que existe entre las retribuciones
medias de los hombres y las mujeres. Su férmula es la siguiente:

Retribucion media anual de los hombres — retribuciéon media anual de las

mujeres
Brecha =

Retribucidn media anual de los hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacion
*  >0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria
como “las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién
de los hombres es tomada como referencia.
* =0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

* < 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

En este sentido, hay que tener en cuenta una cuestién: la manera de hallar la brecha
hace que, si los hombres cobran de media el doble que las mujeres, la brecha sera del
50%. Pero si las mujeres cobran de media el doble que los hombres, la brecha sera de -
100%. Por eso en caso de brechas negativas los % absolutos son mas altos y pueden

pasar del -100%.

Brecha efectiva

Aunque hay mds mujeres en la plantilla, los hombres perciben un salario base y total
muy superior (aprox. 47% mas en salario base y 41% mas en retribucién total). Esto
indica una brecha salarial significativa a favor de los hombres, que no se explica por la
representacion, sino probablemente por la clasificaciéon profesional: los hombres
parecen ocupar puestos con mayor nivel retributivo.
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La segunda tabla (medianas) confirma esta tendencia:
e Mediana salario base: Hombres 7.791 €, Mujeres 2.133 € (idiferencia enorme!).
e Mediana retribucién total: Hombres 8.344 €, Mujeres 2.774 €.

Esto sugiere que la mayoria de mujeres estdn en categorias bajas, mientras que los

hombres concentran los puestos altos.

Tocubar] [ooukar] foouir] [oculer] [oouier] [ocuiar] | [ocutar]

P Razén Social: ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOL  yora: £n estastablas se hancansiderado.
d | PERIODO DE REFERENCIA todes Contracheles decada
| 0724 fechainiio persona.Los promedios correspondenalos
bk | 31224 fechafin importesefectivos. Consutarmésinioen a
LEYENOA
»
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Brecha equiparada

REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA
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Aunqgue las mujeres son mayoria en la

plantilla,

los hombres perciben salarios muy

superiores tanto en promedio como en mediana. Esto indica una brecha salarial

significativa a favor de los hombres, que se explica por la clasificacion profesional: los

hombres ocupan puestos con mayor nivel retributivo, mientras que las mujeres se

concentran en categorias bajas.

La diferencia es muy marcada en las medianas, lo que confirma que la mayoria de

mujeres estan en niveles inferiores, mientras que los hombres predominan en los

niveles altos.
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Aunque las mujeres son mayoria en la plantilla, los hombres perciben salarios muy
superiores tanto en promedio como en mediana. La diferencia es especialmente
marcada en las medianas, lo que indica que la mayoria de mujeres se concentran en
puestos de menor nivel retributivo, mientras que los hombres ocupan posiciones altas.
Esto refleja una brecha salarial estructural y una clara segregacién vertical.

Conclusiones
- Existe una brecha salarial significativa a favor de los hombres.

- La desigualdad no se debe a discriminacién directa en el mismo puesto, sino a la
distribucién desigual en la estructura profesional.

- Las mujeres, aunque son mayoria, estan en categorias mas bajas.
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Conclusiones principales
Brechas salariales considerables:

- En Grupo 2, los hombres tienen un salario base promedio de 24.109, mientras
que las mujeres reciben 19.091, una diferencia del 26% segun la mediana. Esto
principalmente es debido a que los altos cargos son principalmente hombres.

- En Grupo 3, los hombres también tienen salarios mas altos (18.299 vs. 16.896),
aunque la diferencia es menor (7% segun la mediana).

Grandes diferencias en complementos salariales:

- En Grupo 2, solo hay hombres a pesar de tener una plantilla ligeramente
feminizada.

- En Grupo 3, la diferencia es alin mds extrema con una brecha del 32%, donde los
hombres reciben una mediana de 7.735, y las mujeres apenas 5.273. No
obstante, eso puede darse al hecho de que los hombres hacen mas horas extras
y hacen turnos de noches y fines de semana.

Retribuciones extrasalariales minimas:

- En ambos grupos, la mediana de las retribuciones extrasalariales es baja para
hombres y mujeres, lo que indica que este tipo de compensacién no tiene
impacto en la brecha salarial.

En conclusidn, los hombres ocupan roles mejor remunerados dentro de cada grupo, lo
gue explica las diferencias en salario base y complementos. También, los hombres
acceden con mas facilidad a ascensos dentro de la empresa, con lo cual pueden
beneficiarse de mejoras salariales mas pronunciadas con el tiempo.

Cuando veamos las brechas por escalas (o trabajos de igual valor) serd cuando podamos
decir si se produce discriminacién por razén de sexo o hay alguna otra explicacion a las
brechas existentes.

El RD 902/2020, en su art. 6 b) y el Estatuto de los trabajadores en su art. 28.3 indican
gue cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones totales de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro
en un 25 por ciento o mas, habra que realizar una justificaciéon de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras. En este
caso la brecha global con retribuciones equiparadas no supera al limite que se refleja en
la normativa.
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Brechas por escalas

Si volvemos a la metodologia usada para realizar el registro retributivo, podemos ver
que las brechas de las medias por escalas y tipo de remuneracién son las siguientes:

Toculiar] Tocufar] [ocuiar] Tocuia] Tocuar] Tocufar] focuia] Tocufar]
Razén Social: ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES ST \iora: £n sstastablas sehanconsiderace
LD IMPORTEY PERIODO DE REFERENCIA todes s ShuscionesCantactuses decada
(EFEGITVOS) 010124 focha incio persona.Los promedios corespanden os.
Promedios 311224 facha fn importes efectives Consutarmss infoen la
LEYENDA.
* TOTAL
" "'55_“ oo e uim =
0F
TOTAL % 0% 100% 200% 60% 0% -3602% 0% 4% 100%  100%  OB% 62 100%  OB% 0%  B7% S 0% 6% 3% 0% 200%
Hombre 33 303 7791

Myer 399 399 5273 0o 3m o a1 2 15 ] [} 0 o o 5 ] 3 6 13 2% o o 6 ] 0 0 0 o o ] ] 626 5899 0 6 0 0 0

-
~
s
s
8
“
3
2
®
=
=
=
E
-
=
=
=
=
s
s
o
~
-
5
3 -
-

ESCALAO1
Hombe . 0 0 [l 0 0 ¢ 0 0 0 [l [l 0 0 o0 0 [l [l 0 0 ¢ 0 0 0 [l [l 0 [} o0 0 [l [l [ 0 0 ] ¢ 0 0
Myer 0 0 0 0 0 o o o o 0 0 0 0 o o o 0 0 0 0 0 0 o o 0 0 0 0 o o o 0 0 [ o 0 0 0 0 o -
ESCALA 02 100% o0 ] 100% 0% 100% 100%  100% 0% 100% 0% 100%
Hombre 2 H 18,38 o 178 [ R R [l [l o B ¢ 0 @ [l 0 4 fa3 50 o0 0 0 6 2 [l [l ¢ o0 0 [} LI 7Y ) [} ¢ 0 0
Myer 0 0 [l [} [} e 0o o 0 [} [} [} [} e 0 0 [} [} [} [} e 0o o 0 [} [} [} [} e 0 0 [} [} [ 0 0 0 ¢ 00 -
ESCALA 03 2% 3% 100% 198%  60% 2% 3667% 100% 3% 100% 100%  98% 629% 100  OB% 0%  BT% % o0 6% % o3 2e0%
Hombre 301 301 1121 o & EE [} [} 1w 4 ERT] 1 « m® & 100 o 0 0 15 9 [} [} ¢ 0 0 [} 0 1683 934 5 ¢ 0 0
Myer 309 309 573 o 3 LI ] 2 15 (] LI} o 0 a0 5 (] El 6 17 % a0 6 (] 0 0 o 0 a0 (] 0 & 58w 0 6 ¢ 0 0 -
REGISTRO SEGUN VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
focubar] [ocubar] [oculier] [ocuber] [ocultar] |foculiar]  foculer] [ocutar] m
P p—) Razén Social: ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SC ora. En estastablasse han considerad
PERIODO DE REFERENCIA todasias Stuaciones Contractuales decasa
EEED O1-01-24 fecha incio persona Las medianas coresgonden alos
Medianas 31-12-24 focha fin impories efeciivos. Consultarmésinfoen la
LEVENDA
N ToTAL
T o T T S o o P e e v T et
aF
TOTAL 58% 100% 100%  100% % 6%
Hombee 303 303 633 [ [] [] ] 0 [] ] 0 [] [] [ [] [] ] 0 T} [] [] [ [] [] ] 0 [] [ 0 [] o s 1m0 [] [] a []
Myer 39 3 268 0 [ [} 2 [ [ [ [ 0 [} [ 0 [} a [ 0 ] [ 0 [} [ 0 [} a [ 0 0 [ [ [} 6 a0 [} [} ] []
_ ToTAL
N NSC SALARI KM SM P.VEH m:‘ ["T-
aFf
ESCALA 0
Hombe 0 0 [ [] [} 0 0 [] 0 0 [] [} 0 [] [} 0 0 [] 0 0 [] [} 0 [] [} 0 0 [] 0 0 [] [} ) ¢ 0 [] a [] [}
[ ] o0 0 [} a [ 0 a [ 0 [} o 0 [} a [ 0 ] [ 0 [} o 0 [} a [ 0 ] [ 0 [} ) ¢ 0 0 ] [} u-
ESCALA G2 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100% 0% 100% 0% 100%
Hombe 2 2 1833 o 17 [) o [ [) o [ ¢« [ o w0 o o e s s [) [) ¢ @ = o [ [) [ [} [} o 1144 HOT 0 [} 0 [) [}
Myer 0 0 o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ) ¢ 0 0 0 (] u-
ESCALA 03 8% 100% 00%  100% oo 6%
Hombre 301 301 628 0 [) [ o [ 0 o o [ [ [ [ [ o o 2 6w [ [ [ [ [ o o [ [ [ [) o 56 [) [} [l [) [}
Mysr 399 30 263 0 [} [} o [ [} o [ [} [} 0 [} [} o [ [} ] [ [} [} 0 [} [} o [ [} ] [ [} [} 5 276 0 [} 0 [ a-

Hay una brecha clara entre las dos escalas.

En la siguiente tabla vemos las brechas por escalas por cada uno de los tipos de
retribucién, con las personas por escalas y las medias de retribucion de mujeres y
hombres:

Las conclusiones que sacamos son:
Mayor presencia masculina en trabajos con condiciones especiales:
e Los hombres reciben mas pluses de nocturnidad y festividad, lo que sugiere que
ocupan mas turnos en horarios especiales.
e Esto puede deberse a que, por decisiones personales o estructurales de la

empresa, los hombres sean asignados con mas frecuencia a estos horarios.
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Mas incentivos y comisiones:

e Si los hombres reciben mas incentivos y comisiones, esto puede estar
relacionado con el tipo de puestos que ocupan o con su desempeno comercial
en areas de ventas o productividad.

Plus de transporte y otros beneficios:

e La diferencia en el plus de transporte puede indicar que los hombres realizan
mas desplazamientos laborales, ya sea por funciones externas o porque ocupan
roles con mayor movilidad dentro de la empresa.

Condiciones contractuales o jornadas laborales:
Los hombres trabajan mas horas extras o tienen jornadas diferentes a las mujeres, lo
gue incrementa el acceso a ciertos complementos salariales.

Las horas extras se ofrecen por igual a hombres y mujeres.

Por ultimo, en cuanto a la brecha, vamos a ver qué peso tiene la brecha individual de

cada concepto retributivo sobre la brecha global.
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MEDIA MEDIA
CONCEPTO BRECHA HOMBRES MUJERES DIFERENCIA

PROMEDIO SALARIO BASE EQUIPARADO

Plus Actividad 100% 6 0 6
V:ﬂiﬁ;ia -132% 164 381 217
Plus Ad 100% 12 0 12
Personam
P.ING -1165% 1 11 -10
P.PTOTR 91% 47 4 43
PIuEqul:ai:)eode 90% 29 3 26
Compl;etmento -593% 1 6 5
Comisiones 0% 0 0 0
Plus Comer 100% 1 0 1
Plus Servicio 34% 27 18 9
Complemento
Desarrollo y 100% 3 0 3
Capacitacion
N1
Pl
us 100% 6 0 6
vestimenta
PCDV 98% 16 0 16
Ayuda -398% 1 6 -5
Transporte
ARCHM 97% 12 0 12
Plus o
Nocturnidad 98% 161 2 159
Plus Festivo 94% 166 10 156
Hora Extra 68% 2.143 690 1.453
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Incentivo -12140% 1 140 -139

P.INVER 0 0 0 0
PRIM CAL 0 0 0 0
Regul’ari_zacién -95% 90 176 -86
NAémina
PNFA 99% 9 0 9
AREAS DE VALOR

- Retribuciones de acuerdo a convenio
- Clasificacién profesional adaptada al convenio colectivo

AREA DE DESARROLLO

- Establecimiento de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definiciéon y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa.

- Revisidn de la clasificacion profesional y la valoracidén de puestos de trabajo para
comprobar que garantiza la no discriminacién por género, definiendo cuando,
codmo y por qué se recurrira a la movilidad funcional, haciendo asi transparente
el método para cubrir puestos vacantes y evitar la infrarrepresentacion
existente.
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f) Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral

De la informacidn aportada, el 11,21% de la plantilla tiene hijas e hijos.

LEE dis!crr]i(:)fsién conigglt(;:cién Mujtres HOREEES disltrrli(:allfceién conlcr::']t::cién Hor?lébres ESTETAL Teilifie BEE(I:\II-IIE?((E;E FEI\/:II\II\IEI)ZIiEION
Sin Hijos 356 55,45 90,13 49,86 286 44,55 89,65 40,06 89,92 642 -10,9 1,24
1 28 59,57 7,09 7,09 19 40,43 5,96 2,66 9,75 47 -19.14 1,47
2 7 38,89 1,77 0,98 11 61,11 3,45 1,54 2,52 18 22,22 0,64
3 4 80 1,01 0,56 1 20 0,31 0,14 0,7 5 60 4
4 0 0 0 0 2 100 0,63 0,28 0,28 2 100 Masculinizado
395 319 714

Aunque existen 11 mujeres y 33 hombres con hijos o hijas, no hay personas que tienen
reduccion de jornada; ni por guarda legal de menores, ni por Cuidado de personas
dependientes.

Por lo que respecta a los permisos retribuidos que se han otorgado durante el ano son
los siguientes:

{ndice indice % indice {ndice % % Total BRECHA DE iNDICE
MUJERES distribucién concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion ~ Hombres TOTAI i GENERO FEMINIZACION
Hospitalizacién 67 69,07 88,16 60,36 30 30,93 85,71 27,03 87,39 97 -38,14 2,23
Defuncidn familiar 3 37,50 3,95 2,70 5 62,50 14,29 4,50 7,20 8 25 0,6
Mudanza 6 100 8 541 0 0 0 0 5,41 6 -1 Feminizado
Total 76 35 111

Las conclusiones que extraemos de esta tabla es que las mujeres cogen mas permisos
por hospitalizacién de familiares y mudanza. No obstante, por defuncién de familiar son
los hombres los que cogen mas permisos.

AREAS DE DESARROLLO

- Informar al personal de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES
SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. de las medidas existentes para favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

- Incluir en la pagina web un documento sobre Conciliacidon

- Facilitar informacion sobre la Corresponsabilidad.
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g) Infrarrepresentaciéon femenina

ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. es una
empresa en la que existe una plantilla bastante equilibrada, porque la proporcién de

mujeres y hombres es de un 55,32 de mujeres y un 44,68 de hombres.

En los puestos de direccidon no hay mujeres.

AREAS DE VALOR
- Enla empresa existe compromiso con la igualdad.
AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar mujeres en la compafiia en general y en las areas en la que estd
infrarrepresentada en particular.

- Difundir el compromiso de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITY con

la contrataciéon de mujeres.

68 | 142



h) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

No se conocen casos de acoso sexual y/o por razén de sexo dentro en la empresa en
2024.

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, SLU existe un
Protocolo y procedimiento de prevencién y tratamiento de situaciones de acoso sexual
y por razon de sexo en el trabajo. Este esta realizado por la comisién de igualdad del
Plan anterior.

No obstante, es necesario ratificar o implantar un nuevo Protocolo para la prevenciony
tratamiento del Acoso Sexual y acoso por razén de sexo ajustado a la legislacion actual,
recogiendo los principios sobre los que se basa, el ambito de actuacién que incluye a
todo el personal de ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS
ESPANA, SLU y se extiende su aplicacion a personal becario y personal colaborador, asi
como los procedimientos de actuacién. Los tipos de acoso sexual y por razén de sexo
deben estar claramente definidos.

AREAS DE VALOR

- Existencia de Protocolo sobre el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
y seguimiento del mismo en el Plan de Igualdad anterior.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo (codigos
de buenas practicas, formacidn, campafias de sensibilizaciodn, ...)

- Realizar el seguimiento semestral del protocolo, con identificacion de medidas
de prevencion y activacion del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo por centro de trabajo.

- Formacién al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcion
en la prevencion y/o actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo.

- Informacion puntual y periddica a la plantilla.

- Formacidn a la plantilla en buen trato e identificacidn de conductas susceptibles
de acoso sexual o por razdn de sexo.
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i) Saludy género

En 2011 ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, SLU
puso en marcha el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales que actualiza
periédicamente.

Durante el afio 2024 estaba en vigor la sexta edicion del Plan. En él, tal como indica el
Real Decreto 39/1997, se realiza la descripcidn de los puestos de trabajo y los equipos
de trabajo y proteccion que pueden requerir los mismos.

Los objetivos que se pretenden alcanzar a tenor de la Politica Preventiva, con caracter
general, son los siguientes:

e Cumplir con los Principios esenciales indicados en la Politica Preventiva.
e Asegurar el cumplimiento de la normativa de aplicacién.

Los objetivos especificos cuya consecucién se pretende con la puesta en marcha del
sistema de gestion de prevencidn son los siguientes:

e Evitar o minimizar los riesgos.

e Garantizar el adecuado nivel de seguridad al personal.

e Adecuar el sistema de gestion preventiva a la actividad de la empresa.

e Impulsar el principio de responsabilidad preventiva en todos los niveles de la
organizacion.

e Formacién e informacidn en la materia dirigida al personal.

e Establecimiento de instrucciones, normas y procedimientos de seguridad.

e Dinamizar el funcionamiento del Comité de Seguridad y Salud, como maximo
drgano de participacion en la materia.

Del estudio del Plan de Prevencién no se desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres

Se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada al
sexo.

Durante 2023 se han producido situaciones de baja para 285 personas, el 66,48% de
mujeres y el 33,33% de hombres:
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) fndice . )
musgres | Mdice o centracié . ®  Homeres . ndice Indice ® 9% TOTAL Totalfranja CRECHADE INDICE

distribucién n Mujeres distribucién concentracién Hombres GENERO  FEMINIZACION
E"f;rgs:ad 188 67,63 98,95 65,96 90 32,37 94,74 31,58 97,54 278 -35,26 2,09
I Accidente laboral 2 28,57 1,05 0,52 5 71,43 5,26 1,75 227 7 42,86 0,40
I Total 190 95 285

El 97,54% han sido por enfermedad comun y el 2,27% por accidente de trabajo.

En una situacidn de especial sensibilidad, como puede ser el caso de las trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia se contempla una evaluacion especifica de los
riesgos del puesto de trabajo. Ademas, tenemos una prestacién por riesgo durante el
embarazo y un protocolo de prevencion en el embarazo y la lactancia natural.

AREAS DE VALOR

- Implantacion de protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.

AREAS DE DESARROLLO

- Campaiias de autocuidado y promocién de la salud, contemplando las
diferencias por sexo.
- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo.
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j) Comunicacidn e imagen

El departamento de RRHH ha asumido la comunicacion directa con toda la plantilla a
través de comunicaciones internas mediante correo electrénico, reuniones con los
equipos de trabajo, manuales, intranet y tablones de anuncios.

Se realizan campafias de comunicacidn y sensibilizacién sobre diferentes contenidos en
materia de ciberseguridad y correo electrénico, asi como sobre corresponsabilidad,
proteccion de datos de cardcter personal.

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. se
cuida no utilizar lenguaje, imagenes y contenidos sexista, si bien alguna documentacion
analizada deberia ser revisada, por ejemplo;

La web que  utiliza el masculino  genérico  https://www.armonia-
facilities.es/es/homepage

Diferentes manuales de procedimiento

AREAS DE VALOR

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en
ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U. y
se utilizan.

AREAS DE DESARROLLO

- Potenciar como nuevo valor de la comunicacién interna y externa la igualdad.

- Enlos canales de comunicacion apertura de uno especifico sobre actualidad en
materia de igualdad.

- Campariias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como
genérico.

- Comunicacién entre personas que trabajan en ARMONIA SERVICIOS GENERALES
SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, S.L.U.

- Adhesién a programas de entidades publicas y privadas que apoyen la igualdad
en el dmbito laboral.

- En los foros informales, destinar un espacio de contenidos para abordar
contenidos de igualdad.
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- En los canales de comunicacién dar cobertura y visibilidad a las mujeres que
trabajan en ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS
ESPANA, S.L.U.
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k) Violencia de género

En ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITIES SOLUTIONS ESPANA, SLU
queremos introducir especialidades formativas, se van a incluir formacién especifica en
materia de género e igualdad, asi como la difusidon de alguna campafa sobre violencia

de género.

El Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer se celebra
anualmente el 25 de noviembre para denunciar la violencia que se ejerce sobre las

mujeres en todo el mundo y reclamar politicas en todos los paises para su erradicacion.

Por otra parte, en la empresa no ha habido ningln caso de violencia de género. En el
seno de esta negociacidn se negociard una guia de proteccién y ayuda a victimas de

violencia de género.

74 | 142



) Informacidn cualitativa

CUESTIONARIO A LA PLANTILLA

Se ha facilitado la realizaciéon de una encuesta a toda la plantilla de ARMONIA SERVICIOS
GENERALES SOFT FACILITY para conocer su opinion sobre las areas de actuacién del Plan
de Igualdad.

TECNICA: Cuestionario
Modalidad: Online
Fecha de realizacién:

Se han registrado 55 respuestas, lo que supone un 7,83% de la plantilla que tenia la
empresa

El andlisis de la encuesta realizada en la empresa refleja una plantilla compuesta
mayoritariamente por mujeres, con predominio de puestos de Auxiliar de servicios y
Administrativos/as. La edad de las personas encuestadas se concentra en menores de
40 afios, aunque también existe representacién de mayores de 40, y la antigiiedad mas
frecuente es inferior a dos afios, si bien hay casos con mas de cinco afios. Las
responsabilidades de cuidado de hijos u otras personas dependientes son poco

habituales entre quienes respondieron.

En cuanto a la percepcién sobre la igualdad y la cultura empresarial, los resultados
muestran una valoracién muy dispar. Mientras que algunas personas otorgan
puntuaciones altas en aspectos como igualdad de trato, lenguaje inclusivo y seleccion
objetiva, otras valoran muy bajo cuestiones relacionadas con la formacion, la promocién
y la conciliacion. Esta diferencia sugiere una aplicacién desigual de las politicas o una
falta de comunicacién interna. Respecto al compromiso de la direccién, también se
observa una brecha: hay quienes lo perciben claramente, pero otros lo consideran

insuficiente.

La formacion en materia de igualdad y prevencién del acoso es uno de los puntos mas

débiles. La mayoria indica no saber o no contestar, lo que evidencia escasa difusiéon y
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falta de informacion clara. Ademas, la formacion no siempre se imparte en horario
laboral, lo que puede constituir una barrera para la participacién. En relacion con la
promocion y el desarrollo profesional, se detecta una percepcidn negativa generalizada,
especialmente entre quienes se acogen a medidas de conciliacién, como jornadas

reducidas o excedencias, lo que apunta a una posible discriminacion indirecta.

La conciliacidon es otro ambito critico. Existe un desconocimiento generalizado sobre las
medidas disponibles y, en los casos en que se conocen, se percibe que no garantizan
igualdad de oportunidades para la promocién. Por ultimo, en materia de prevencién del
acoso sexual, acoso por razén de sexo y violencia de género, la mayoria de las respuestas
reflejan desconocimiento sobre protocolos y medidas especificas, lo que indica la

necesidad urgente de reforzar la comunicacién y la formacién en este ambito.

En conclusion, la empresa presenta importantes dreas de mejora para avanzar hacia la
igualdad real. Es prioritario reforzar la comunicacidn interna para que toda la plantilla
conozca las politicas, protocolos y medidas existentes, garantizar formacion en igualdad
y prevencion del acoso en horario laboral, asegurar que las medidas de conciliaciéon no
limiten las oportunidades de desarrollo profesional y difundir de manera efectiva los
protocolos de actuacién frente al acoso y la violencia de género. Estas acciones
permitiran consolidar una cultura empresarial mas inclusiva, equitativa y comprometida

con la igualdad.
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m) Medidas del plan de igualdad

A continuacion, se detallan las acciones concretas para el seguimiento, evaluacién y

revision del Plan:

0.-RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD | PLAZO

1- Designar una persona | Nombre de la | Jordi Pasarin y Jaime | Alta 03/02/2026
responsable (y una suplente) | persona y | Sepulveda
de velar por la igualdad de | suplente  que
trato y oportunidades dentro | cubra dicha
del organigrama de la | plaza
empresa, con formacién
especifica en la materia
(agente de igualdad o
similar), que gestione el Plan,
participe en su
implementacion, desarrolle y
supervise los contenidos,
unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccién,
promocién y demas
contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la
Comisidn de Seguimiento.

2- Habilitar un correo | Correo igualdad@armonia.team | Alta 03/02/2026
electroénico, que sera | electrénico
gestionado por el agente de | creado.
igualdad, para canalizar
cualquier asunto relativo al
Plan de Igualdad.

3- Nombrar personas | Nombramiento | Jordi Pasarin y Jaime | Alta 03/02/2026
coordinadoras de igualdad, | de las personas | Sepulveda -
por la parte social dentro del | 8 horas al mes. 02/02/2030

comité de cada centro con el
objetivo de supervisar la
implantacién del plan de
igualdad en los centros y dar
comunicacién de ello
(feedback) a la comision de
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seguimiento. Sindicatos

firmantes del Plan.

1.-ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso

a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Redactar una declaracion de | Redaccion de la | Departamento | Media 03/02/2027
principios que contenga las | declaracién de | desarrollo y 03/02/2028
directrices que deben seguirse | principios y | talento 03/02/2029
para evitar cualquier tipo de | directrices con 03/02/2030
discriminacién en el proceso de | perspectiva de
seleccion. género.

2- Establecer un procedimiento | Documento de | Departamento | Alta 01/06/2026
estandarizado de seleccién para | procedimiento | desarrollo y
gue sea objetivo, basado en las talento
competencias y conocimientos,
gque tenga en cuenta |Ia
perspectiva de género (sin
connotaciones ni lenguaje
sexista) siendo utilizado en todos
los procesos de seleccién. En
dicho  procedimiento deben
identificarse las personas
involucradas, los niveles de
validacién, las pruebas (en su
caso) a realizar, etc.

3- Dar a conocer a toda la plantilla | Comunicacion Departamento | Media 03/02/2027
dicha politica de seleccién vy | de la politica a | desarrollo y 03/02/2028
reclutamiento, para garantizar la | la plantilla. talento 03/02/2029
transparencia. 03/02/2030

4- Revisar los documentos de los | Analizar todos | Departamento | Alta 03/02/2027
procesos de seleccién para que | los procesos de | desarrollo y 03/02/2028
no haya cuestiones no | seleccién e | talento 03/02/2029
relacionadas con el curriculum | indicar cuantos 03/02/2030
y/o con el ejercicio del puesto | del total han
(estado civil, n2 de hijos, etc.) y | necesitado

elaborar un guion de preguntas a
evitar para poder realizar las

modificacion.
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entrevistas con perspectiva de
género.

5- Revisar el acceso a los canales de | Canales Departamento | Media 03/02/2027
comunicacién de ofertas | empleados y n? | desarrollo y 03/02/2028
existentes, comprobando que | de personas a | talento 03/02/2029
llegan por igual a hombres y | las que llegan 03/02/2030
mujeres. desagregado

por sexo.

6- Comunicar a toda la plantilla la | Canales Departamento | Alta 03/02/2027
apertura de vacantes y/o | empleados, n? | desarrollo y 03/02/2028
asegurar que pueden acceder a | de talento 03/02/2029
dicha informacidén facilmente. comunicaciones 03/02/2030

y n2 de
personas que
solicitan dichas
vacantes.

7- Revisar que, en las ofertas de | Analisis de un | Departamento | Alta 03/02/2027
empleo, la denominacién, | muestreo desarrollo y 03/02/2028
descripcion 'y requisitos de talento 03/02/2029
acceso se utilizan términos e 03/02/2030
imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacion en
neutro o en femenino vy
masculino. En las ofertas de
empleo, ademas, se hard publico
el compromiso de la empresa con
laigualdad.

8- Publicitar en las ofertas de | Muestreo de la | Departamento | media 03/02/2027
empleo (internas y externas) el | documentacién | desarrollo y 03/02/2028
compromiso de la empresa sobre talento 03/02/2029
igualdad de oportunidades. 03/02/2030
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de personas trabajadoras en las
distintas dreas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PRIOR | PLAZO
S IDAD

1- Disponer de informacidn estadistica sobre | Porcentaje y | Departamento 03/02/2027
la presencia de mujeres y hombres en las | nUmero de | desarrollo  y | media | 03/02/2028
diferentes categorias y puestos para su | Mujeres talento 03/02/2029
traslado a la comisién de seguimiento. respecto de 03/02/2030

hombres

2- Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Muestreo de la | Departamento 03/02/2027
masculinizados mensajes que inviten a las | documentacién/ | desarrollo vy | media | 03/02/2028
mujeres a presentar su candidatura | mujeres y | talento 03/02/2029
(ejemplo: “buscamos hombres y mujeres | hombres 03/02/2030
gue cumplan los siguientes requisitos”).

3- Revisar en las descripciones de puestos las | Muestreo de la | Departamento 03/02/2027
competencias solicitadas para asegurar | documentacion, | desarrollo vy | Alta 03/02/2028
que no existan competencias sesgadas | hombre /mujer | talento 03/02/2029
hacia un género u otro (ejemplo de sesgo 03/02/2030
en las descripciones competenciales:
fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).

4- Proporcionar a la comisién de | Informe anual | Departamento 03/02/2027
seguimiento, informacion de las posibles | /por mujeres | desarrollo  y | media | 03/02/2028
dificultades en la busqueda de personas | hombres. talento 03/02/2029
de determinado sexo para cubrir puestos 03/02/2030
vacantes, segun el puesto y departamento
concreto, asi como de los posibles
acuerdos con diferentes organismos y/o
entidades que se pudieran establecer, al
objeto de ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la
contratacién de mujeres, especialmente,
para aquellos puestos y/o departamentos
donde estan infrarrepresentadas.
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5- Hacer un seguimiento del ndmero de | Informe anual. Departamento | alta 03/02/2027
solicitudes recibidas y contrataciones desarrollo y 03/02/2028
realizadas por sexo, analizando |Ia talento 03/02/2029
idoneidad de los curriculos, tanto 03/02/2030
seleccionados como rechazados, para
cubrir los puestos ofertados.

6- Definir, recopilar y revisar indicadores | Informe anual. Departamento | media | 03/02/2027
desagregados por sexo sobre las desarrollo vy 03/02/2028
modalidades de contratacion, con talento 03/02/2029
indicacion de puesto, nivel organizativo, 03/02/2030
etc.

7- Proporcionar anualmente a la comisién de Departamento | alta 03/02/2027
seguimiento los datos correspondientes a | Informe  anual | desarrollo vy 03/02/2028
la transformacion de contratos | /por mujeres | talento 03/02/2029
temporales en indefinidos, desagregados | hombres. 03/02/2030
por sexo, de la transformacién de
contratos a tiempo parcial en tiempo
completo y de los aumentos de jornada en
los contratos a tiempo parcial.

8- Incorporar en procesos de vacantes el | Incorporaciones | Departamento | alta 03/02/2027
principio de que, en condiciones | anuales en | desarrollo vy 03/02/2028
equivalentes de idoneidad, accederad la | puestos/categor | talento 03/02/2029
persona perteneciente al sexo menos | ias/departamen 03/02/2030
representado en aquellos puestos, | tos con % de
categorias o departamentos, donde este | mayor
infrarrepresentado. desigualdad, por

sexo

9- Recoger datos estadisticos, desagregados | % y numero de | Departamento 03/02/2027
por sexo, de las personas de la plantilla por | mujeres desarrollo  y | media | 03/02/2028
provincia en el que la persona trabajadora | respecto a | talento 03/02/2029
presta sus servicios. hombres,  por 03/02/2030

provincia

10-Incrementar al menos un 10% la | Incremento de | Departamento 03/02/2027
incorporacion de mujeres en puestos en | mujeres sobre | desarrollo vy | alta 03/02/2028
los que estan infrarrepresentadas. En el | diagndstico talento 03/02/2029
caso de no alcanzar dicho porcentaje se 03/02/2030
procedera a justificar el motivo.

11- Para cada puesto ofertado en aquellos | N2 de mujeres y | Departamento 03/02/2027
donde no hay ninguna mujer, se tendra | hombres en los | desarrollo  y | media | 03/02/2028
que procurar que al menos una forme | procesos de | talento 03/02/2029
parte del proceso de seleccion. seleccion. Y 03/02/2030

81| 142




explicacion de
los procesos sin
candidaturas

masculinizados.

femeninas.

12- Establecer, como principio general, la | N2 de | Departamento | alta 03/02/2027
seleccion de mujeres, a igual mérito y | candidaturas vy | desarrollo vy 03/02/2028
capacidad, en los grupos profesionales y | personas talento 03/02/2029
puestos masculinizados de nueva | seleccionadas 03/02/2030
concesion para cubrir las nuevas vacantes. | desagregado

por sexo Yy
puestos.

13- Establecer colaboraciones con organismos | N 2 de | Departamento | media | 03/02/2027
de formacion para captar mujeres que | colaboraciones | desarrollo vy 03/02/2028
guieran ocupar puestos en los que no hay | establecidasy n? | talento 03/02/2029
ninguna presencia femenina (como los | de mujeres 03/02/2030
puestos de seguridad mecanica, vigilantes | incorporadas
de seguridad, etc.). por esta via a

puestos
masculinizados.

14- Establecer colaboraciones con entidades | N 2 de | Departamento | media | 03/02/2027
para organizar cursos de formacién | colaboraciones | desarrollo vy 03/02/2028
dirigidos exclusivamente a mujeres que las | establecidasy n? | talento 03/02/2029
capacite para ocupar puestos o categorias | de mujeres 03/02/2030
mayoritariamente masculinizadas con | incorporadas
compromiso de contratacion por parte de | por esta via a
la empresa en caso de vacantes. puestos
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2.-CLASIFICACION PROFESIONAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacidon equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Realizar una evaluacién de los | Resultado de la | Departamento 03/02/2028
puestos de trabajo utilizando la | evaluacién de | desarrollo y | alta 02/02/2030
herramienta de SVPT del Ministerio | puestos de | talento
de Trabajo y el Ministerio de Igualdad | trabajo.
gue mida la importancia relativa de
un puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de
discriminacidon directa e indirecta
entre sexos.

2- La  definicion de los grupos | Sistema de | Departamento 03/02/2027
profesionales se ajustara a sistemas | clasificacién desarrollo y | alta 03/02/2028
basados en un analisis correlacional | profesional sin | talento 03/02/2029
entre sesgos de género, puestos de | sesgos de 03/02/2030
trabajo, criterios de encuadramiento | género
y retribuciones para garantizar la | implementado
ausencia de discriminacién directa e | en el convenio
indirecta entre sexos. Cumplirdn con | colectivo.
el articulo 28.1 del E.T.

3- Utilizar términos neutros en la | Denominaciones | Departamento | media 03/02/2027
denominacién y clasificacion | neutras desarrollo y 03/02/2028
profesional, no denominandolos en talento 03/02/2029
femenino ni masculino. 03/02/2030
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OBIJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los
grupos/categorias/puestos profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Establecer una evaluacién | Informe de andlisis | Departamento | media 03/02/2027
periddica del encuadramiento | de la  situacidn | desarrollo y 03/02/2028
profesional que permita | explicativo de las | talento 03/02/2029
corregir las situaciones que | diferencias 03/02/2030

puedan estar motivadas por | detectadas. N2 de
una  minusvaloracién  del | personas afectadas.
trabajo de las mujeres.
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3.FORMACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacidon profesional, promocion,
acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Formar en igualdad al personal | Contenido de | Departamento | alta Semestral
encargado de la seleccién, contratacion, | los cursos, | desarrollo y
promocién, formacién, comunicaciéon y | modalidad de | talento
asignacién de las retribuciones, con el | imparticion vy
objetivo de garantizar la igualdad de | criterios de
trato y oportunidades entre mujeres y | selecciéon  de
hombres en los procesos, evitar | participantes.
actitudes discriminatorias y para que los
candidatos y candidatas sean
valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias.

2- Incluir moédulos de igualdad en el | Contenidos de | Departamento | media 02/02/2027
manual de acogida y en la formaciéon | los mddulos y | desarrollo y 02/02/2030
dirigida a la nueva plantilla, incluido el | n? de personas | talento
personal incorporado por subrogacién. | formadas.

3- Formar para la obtencién de la TIP y | N2 de personas | Departamento | alta 03/02/2027
poder promocionar a la empresa de | formadas y | desarrollo y 03/02/2028
seguridad del grupo como vigilante de | promocionadas | talento 03/02/2029
seguridad hombre 03/02/2030

/mujer.

4- Revisar en la Comisidn de seguimiento, | Revision de | Departamento 03/02/2027
los contenidos de los mddulos y cursos | contenidos desarrollo y | alta 03/02/2028
de formacién en igualdad de talento 03/02/2029
oportunidades. 03/02/2030

5- Formar enigualdad a los miembros de la | Miembros de la | Departamento | alta 03/02/2027
Comisidon de seguimiento mediante la | comision desarrollo y 03/02/2028
realizacion de un curso especifico que se | formados. talento 03/02/2029
adapte a las exigencias y contenidos de 03/02/2030

la legislacion vigente.
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6-

Realizar formacién a la plantilla que
incluya maodulos de igualdad,
conciliacion y protocolos de acoso
sexual y/o por razén de sexo, prestando
atencion a que reciban esta formacion
las nuevas contrataciones y
subrogaciones.

N2 de horas,
Hombres y
mujeres
formados en
igualdad.

Departamento
desarrollo y
talento

alta

03/02/2027
03/02/2028
03/02/2029
03/02/2030

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a
toda la formacion que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Promover, a través de una campaia de | Contenido de | Departamento 03/02/2027
difusién interna, la participacién de | la campaiia. de desarrollo y | media 03/02/2028
mujeres  en acciones  formativas talento 03/02/2029
relacionadas con actividades 03/02/2030
masculinizadas en la empresa.

2- Proponer acciones formativas de | N2 de veces | Departamento | media 03/02/2027
reciclaje profesional a quienes se | que se aplica, | de desarrollo y 03/02/2028
reincorporan en la empresa a la | hombre y | talento 03/02/2029
finalizacion de la suspension de contrato, | mujer. 03/02/2030
por nacimiento, excedencias y bajas de
larga duracion.

3- Informar a la Comisién de Seguimiento | Informe  de | Departamento 03/02/2027
de la evolucién formativa de la plantilla | formacion. de desarrollo y | alta 03/02/2028
con caracter anual, sobre el plan de talento 03/02/2029
formacién, fechas de imparticion, 03/02/2030
contenido, participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segln el tipo de
curso y nimero de horas.

4- Facilitar la formacion, a través de | Nomero  de | Departamento 03/02/2027
modalidades a distancia y/o online a las | horas/niumero | de desarrollo y | media 03/02/2028
personas que disfruten de reduccion de | de personas | talento 03/02/2029
jornada o teletrabajo (incluir formacién a | formadas 03/02/2030
personal con permisos maternales y | mujeres y
paternales y a las excedencias | hombres

contempladas en la ley 3/2007).
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4.-PROMOCION PROFESIONAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABL | PRIORID | PLAZO
ES AD

1- Establecer un procedimiento de | Muestreo Departament | alta Segundo
publicacidn de las vacantes de puestos | procedimiento o de semestre
y su descripcidon (perfil requerido vy desarrollo vy del 2026
caracteristicas del puesto), talento
independientemente del puesto y/o
grupo profesional de que se trate, por
los medios de  comunicacidn
habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...)
asi como de los requisitos para
promocionar.

2- Actualizar anualmente un registro que | Registro del nivel | Departament | media 03/02/2027
permita conocer el nivel de estudios y | de estudios de la | o de 03/02/2028
formacién de la plantilla, desagregado | plantilla desarrollo vy 03/02/2029
por sexo y puesto. desagregado por | talento 03/02/2030

Sexo.

3- Reforzar el criterio de que las | N2 de promociones | Departament | alta 03/02/2027
promociones se realicen | internas con | o de 03/02/2028
internamente, solo acudiendo a | relacién al n?2 de | desarrollo y 03/02/2029
contratacién externa en el caso de no | contrataciones talento 03/02/2030
existir los perfiles buscados dentro de | externas para las
las empresas. gue han surgido

vacantes de
promocion
desagregadas por
sexo y puesto.

4- Informar a la persona candidata sobre | N2 de personas por | Departament | media 03/02/2027
los motivos del rechazo para |sexo y registro de | o de 03/02/2028
promocionar, orientdndola sobre | datos. desarrollo vy 03/02/2029
puestos a los que podria optar por su talento 03/02/2030
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perfil, dreas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus cualidades.

5- Disponer de informacion estadistica, | Informe Departament | alta 03/02/2027
desagregada por sexo, de los procesos | estadistico. o de 03/02/2028
de seleccion para las diferentes desarrollo vy 03/02/2029
promociones (numero de personas talento 03/02/2030
consideradas para cada puesto) y su
resultado (numero de personas
seleccionadas) para su traslado a la
comision.

6- Hacer un seguimiento del nimero de | Informe Departament | alta 03/02/2027
solicitudes recibidas y promociones | estadistico. o de 03/02/2028
realizadas por sexo, analizando Ia desarrollo vy 03/02/2029
idoneidad de los curriculos, tanto talento 03/02/2030
seleccionados como rechazados, para
cubrir los puestos ofertados. También
indicar el tiempo transcurrido en el
puesto anterior antes de |la
promocién, desagregado por sexo.

7- Establecer topes horarios de obligado | Tope horario | Departament | alta 03/02/2027
cumplimiento  para todas las | establecido o de 03/02/2028
categorias profesionales, de modo que desarrollo vy 03/02/2029
la promocién no se traduzca en una talento 03/02/2030

mayor dificultad para la conciliacidn
con la vida personal y familiar.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Promover e incrementar la | N2de veces que se | Departamento 03/02/2027
presencia de mujeres, en mandos | aplica y grupos | de desarrollo y | alta 03/02/2028
intermedios a través de acciones | mujeres/hombres. | talento 03/02/2029
positivas:  En  igualdad de 03/02/2030
condiciones de idoneidad vy
competencia, tendran preferencia
las mujeres en el acenso a puestos
donde estan infrarrepresentadas.

2- Garantizar una  participacidon | N2 de hombres y | Departamento 03/02/2027
minima de mujeres (50-60%) en los | mujeres qgue | de desarrollo y | alta 03/02/2028
cursos especificos para acceder a | participan. talento 03/02/2029
puestos de responsabilidad, los 03/02/2030
qgue se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a
las funciones de responsabilidad.

3- Fomentar la promocién de mujeres | % mujeres por | Departamento 03/02/2027
con el objetivo de lograr una | grupoy categoria. | de desarrollo y | alta 03/02/2028
presencia equilibrada sobre Ia talento 03/02/2029
representatividad por sexo de la 03/02/2030

plantilla, intentando que no sea
inferior al 10% la presencia de
mujeres, en los niveles jerarquicos
en los que se encuentre
infrarrepresentada
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5.-CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORE | RESPONSABLES | PRIORIDA | PLAZO
S D

1- Disponer de wun informe de | Datos de | Departamento alta 03/02/2027
siniestralidad desagregado por | siniestralidad | Prevencion de 03/02/2028
sexos y por categoria. por sexos Y | Riesgo Laboral 03/02/2029

categoria. 03/02/2030

2- Revisard y se difundira el protocolo | revision y | Departamento alta 03/02/2027
de prevencién de riesgos en | difusion del | Prevencion de 03/02/2028
situacion de embarazo y lactancia | protocolo. Riesgo Laboral 03/02/2029
natural, que recoja los derechos, | Nimero de 03/02/2030
hitos y actuaciones a seguir | difusiones.
conforme a la legislacion vigente.

3- Se realizard un seguimiento del | N2 de veces | Departamento 03/02/2027
cumplimiento de las normas de | que se aplica | Prevenciéon de | alta 03/02/2028
proteccion del embarazo vy | el protocoloy | Riesgo Laboral 03/02/2029
lactancia natural y se informara a la | resultados 03/02/2030
Comision de seguimiento.

4- Considerar las variables | Incorporacié | Departamento 03/02/2027
relacionadas con el sexo, en los | n de la | Prevencién de | media 03/02/2028
sistemas de recogida de datos, | perspectiva Riesgo Laboral 03/02/2029
como en el estudio e investigacién | de género. 03/02/2030
en las evaluaciones de prevencién
de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), para detectar y
prevenir posibles situaciones en las
que los dafios derivados del trabajo
aparezcan vinculados con el sexo.

5- La uniformidad se adecuara para el | Uniformes Departamento alta 03/02/2026
desempeiio de las funciones del | con Prevenciéon de 02/02/2030
puesto, teniendo en cuenta las | patronajes Riesgo Laboral
condiciones fisicas de cada sexo, | femenino y
pero sin  que responda a | masculino
estereotipos de género ni atente | que no
contra la dignidad de la persona. respondan a
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estereotipos
de género.

sobre seguridad y bienestar.

6- Incorporar la perspectiva de género
en la elaboracién de campaias | n de la

Incorporacio

perspectiva
de género.

Departamento
Prevencion de
Riesgo Laboral

media

03/02/2026
02/02/2030

6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR

Y LABORAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Difundir mediante informacién | Publicacién e- | Departamento DESDE LA
incluida en la intranet los | mailing y/o portal | laboral alta FIRMA DEL
derechos 'y medidas de | del empleado. PLAN
conciliacion de la ley 3/2007,
RDL 6/2019 vy normativa
complementaria, y comunicar
los disponibles en la empresa
gue mejoren la legislacion.
2.- Difundir la nueva Ley de | Publicacién e- | Departamento | alta 03/02/2027
Familias, a través de diferentes | mailing y/o portal | laboral 03/02/2028
permisos retribuidos y otros | del empleado. 03/02/2029
derechos, la conciliacion laboral 03/02/2030
para las personas trabajadoras;
buscando un mayor equilibrio entre
la vida personal y el trabajo.
RD Ley 5/2023, qué introduce
cambios en los permisos laborales,
como consecuencia de la
transposicién de la Directiva de la
UE 2019/1158 de 20 de junio de
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2019, relativa a la conciliacién de la
vida familiar y profesional de los
progenitores y cuidadores. También
se han introducido cambios en
materia de adaptacion y
distribucién de la jornada, en la
forma de prestacion de servicios,
incluyendo el trabajo a distancia.

N2 de solicitudes | Departamento | alta 03/02/2027
3.-  Flexibilizar el permiso de | hombre/mujer. laboral 03/02/2028
hospitalizacién, pudiendo ejercerse de 03/02/2029
mangra'disc.:ontinua mientras dure .Ia 03/02/2030
hospitalizacién o reposo domiciliario
del hecho causante.
4.-Establecer que las personas que | N2 de veces que se | Departamento | alta 03/02/2027
se acojan a una jornada distinta de | solicita y n2 de | laboral 03/02/2028
la completa o estén en suspensién | veces que se 03/02/2029
de contrato o excedencia por | aplica la medida 03/02/2030
motivos familiares podran | desagregada por
participar en los cursos de | sexos
formacién y en los procesos de
promocion.
5-Se entregaran cuadrantes 1 mes | muestreo Departamento | alta 03/02/2027
antes de finalizar el mes. Salvo operativo 03/02/2028
acuerdos superiores de los comités. 03/02/2029
Se potenciara los cuadrantes 85% 03/02/2030
anuales para la conciliacion de la
vida personal y laboral.
6-Excedencia de un afio en caso de | N2 de veces que se | Departamento | alta 03/02/2027
estudios oficiales y de desarrollo de | solicita y n2 de | laboral 03/02/2028
carrera profesional con derecho a | veces que se 03/02/2029
reserva del puesto de trabajo. aplica 03/02/2030
7-Posibilidad de solicitar reduccion | N2 de solicitudes Departamento 03/02/2027
de jornada y/o adaptacidn de esta laboral alta 03/02/2028
temporalmente  por  estudios 03/02/2029
oficiales y desarrollo de carrera 03/02/2030

profesional. Una vez transcurrido el
plazo solicitado la persona volverd a
su jornada habitual.
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8-Preferencia en la movilidad | N2 de veces que se | Departamento 03/02/2027
geografica para personas que | solicita y n? de | laboral alta 03/02/2028
tengan a su cargo familiares | veces que se 03/02/2029
dependientes. aplica 03/02/2030
9-Reservar el puesto de trabajo | N2 de veces que se | Departamento 03/02/2027
durante todo el tiempo de |solicita y n2 de |laboral alta 03/02/2028
excedencia por cuidado de |veces que se 03/02/2029
personas dependientes (menores o | aplica 03/02/2030
mayores).

10-Conceder permisos retribuidos | N2 de veces que se | Departamento | alta 03/02/2027
por el tiempo imprescindible para | solicita y n2 de | laboral 03/02/2028
las trabajadoras en tratamiento de | veces que se 03/02/2029
técnicas de reproduccidn asistida, | aplica 03/02/2030
con un limite de 4 dias al afio.

11-Establecer un permiso | N2 de veces que se | Departamento | alta 03/02/2027
retribuido para el tiempo necesario | solicita y n2 de | laboral 03/02/2028
para las tutorias del centro de | veces que se 03/02/2029
estudios de las y los menores, con | aplica 03/02/2030
un limite de 3 tutorias por curso

académico e hijo/a, y un limite de 2

horas por tutoria no acumulable.

12-Considerar como retribuidos los | N2 de veces que se | Departamento | alta 03/02/2027
permisos para acompafnar a | solicita y n? de | laboral 03/02/2028
consultas médicas a menores hasta | veces que se 03/02/2029
los 16, mayores de 65 afos vy | aplica 03/02/2030
personas dependientes, con

criterios debidamente justificados y

s6lo por el tiempo indispensable

con un maximo de 20 horas

anuales. Superadas estas horas

serdn permisos no retribuido o

recuperable.

13-En los casos en los que ambos | N2 de veces que se | Departamento 03/02/2027
progenitores trabajen en la | solicita y n2 de | laboral alta 03/02/2028
empresa, equilibrar los turnos de | veces que se 03/02/2029
trabajo dando facilidad para que | aplica 03/02/2030
uno de ellos pueda elegir el turno

14-Cambio de turno o movilidad | N2 de veces que se | Departamento 03/02/2027
geografica para padres o madres | solicita y n? de | laboral alta 03/02/2028
cuya custodia legal recaiga en un | veces que se 03/02/2029
progenitor. aplica 03/02/2030
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15-Las trabajadoras y trabajadores,
gue por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador
tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia
de los hijos que coincidan con
periodo laboral, tendran
preferencia para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos
fijados en la sentencia o convenio.

N2 de veces que se
solicita y n? de
veces que se
aplica

Departamento
laboral

alta

03/02/2027
03/02/2028
03/02/2029
03/02/2030

16-Ampliar en 1 dia, el derecho, en
los  supuestos de nacimiento,
adopcidon, guarda con fines de
adopcidn 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
duracidn 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 n? de
veces que se
aplica la medida

Departamento
laboral

alta

03/02/2027
03/02/2028
03/02/2029
03/02/2030

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

N2 de veces que se
solicita y n? de
veces que se
aplica

Departamento
laboral

alta

03/02/2027
03/02/2028
03/02/2029
03/02/2030
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18- Posibilitar la unién del permiso | N2 de veces que se | Departamento 03/02/2027

de nacimiento a las vacaciones del | solicita y n2 de | laboral alta 03/02/2028

afio en curso, como del afio |veces que se 03/02/2029

anterior, si acaba el afio natural. aplica 03/02/2030

19-Se facilitara la adaptacion de la | N2 solicitudes/n? | Departamento 03/02/2027

jornada, sin reducirla, para los | concesiones laboral alta 03/02/2028

trabajadores/as que tengan a | desagregado por 03/02/2029

menores o personas dependientes | sexo 03/02/2030

a su cargo en su centro de trabajo.

Se realizara un seguimiento anual

de las solicitudes presentadas y

concedidas. Las solicitudes

denegadas deberdn estar

justificadas y documentadas, y se

notificaran con urgencia.

20-Impulsar la jornada continua | N2 de jornadas | Departamento | alta 03/02/2027

frente a la jornada partida en las | continuas/jornada | laboral 03/02/2028

categorias donde proceda. partida 03/02/2029
desagredado por 03/02/2030
sexo.

21-Establecer un intervalo de | Politica de | Departamento | alta 03/02/2027

tiempo flexible para la entrada y la | flexibilizacién de | laboral 03/02/2028

salida del trabajo, asi como para el | horarios y n? de 03/02/2029

tiempo de comida en las categorias | peticiones 03/02/2030

donde proceda.

22-Licencia retribuida a la pareja | N2 de solicitudes y | Departamento | alta 03/02/2027

para acompafiar a las clases de | n2 de veces que se | laboral 03/02/2028

preparacion al parto y exdmenes | aplica 03/02/2029

prenatales. 03/02/2030
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7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres
en la empresa

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Revisidon periddica del equilibrio por | Distribucién Departamento | alta 03/02/2027
sexo de la plantilla y la ocupacidn de | de la plantilla | desarrollo y 03/02/2028
mujeres y hombres en los distintos | por puestos y | talento 03/02/2029
puestos y categorias profesionales categorias 03/02/2030
desagregada
por sexo
2- Realizacion de un analisis periddico de | Informe Departamento 03/02/2027
las politicas de personal y de las | anual. desarrollo y | media 03/02/2028
practicas de promocion vigentes en la talento 03/02/2029
empresa, con el fin de detectar 03/02/2030
barreras que dificulten la plena

igualdad entre mujeres y hombres
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8.-RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1-Realizar un registro salarial anualmente y | Registro Persona 03/02/2027
una auditoria salarial bienal durante la | salarial anual, | responsable de | alta 02/02/2030
vigencia del plan. Donde se englobaran toda | Auditoria la comision de
la plantilla y analizaran las retribuciones | salarial bienal | igualdad de la
medias y medianas de las mujeres y de los empresa
hombres, por puestos, incluyendo los
salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Esta
informacién deberd desagregarse en
atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada complemento
y cada percepcién extrasalarial.
2.-En caso de detectarse una brecha salarial | Documento Persona 03/02/2027
en los términos vy criterios del RD 6/2019, | de medidas | responsable de | alta 03/02/2028
superior al 20 %, se realizard un plan que | correctoras a | la comisién de 03/02/2029
contenga medidas correctoras. negociar con | igualdad de la 03/02/2030

la comisién de | empresa

seguimiento
3.- Garantizar la objetividad de todos los | Andlisis de los | Persona 03/02/2027
conceptos que se definen en la estructura | conceptos responsable de | alta 03/02/2028
salarial de la empresa, revisando y | salariales la comision de 03/02/2029
publicando  los  criterios de los igualdad de la 03/02/2030
complementos salariales variables. empresa
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9.-PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Elaboracion de una declaracion de | Elaboracion Persona alta 03/02/2027
principios con el objetivo de mostrar el | declaracién responsable de 03/02/2028
compromiso, conjuntamente asumido | de principios | la comisidon de 03/02/2029
por la direccién y la RLT, para la igualdad de la 03/02/2030
prevencion y eliminacién del acoso por empresa
razon de sexo y del acoso sexual.

2- Elaborar y revisar en el seno de la | Elaboracién o | Persona alta 03/02/2027
negociacién del plan de igualdad, un | revision del | responsable de 03/02/2028
protocolo de prevencién y actuacién en | protocolo la comision de 03/02/2029
caso de acoso sexual y difusiéon del igualdad de Ia 03/02/2030
mismo a toda la plantilla que incluya empresa
una declaracién de principios de la
empresa contra el acoso sexual y moral,
definiciéon de ambos conceptos; y la
tipologia de acoso que se dan en el
altamercado laboral, ejemplos
ilustrativos de este tipo de conductas,
establecimiento de un procedimiento
de actuacién (forma de hacer la
denuncia, medidas cautelares,
tramitacion de la investigacidn,
confidencialidad de la misma,
tipificacion de ambos tipos de acosos
como falta muy grave) y referencias
normativas, garantizando en todo
momento la urgencia en resolucién y la
confidencialidad, la prohibicion de
cualquier tipo de represalias hacia
cualquiera de las personas que
intervengan en el mismo.

3- Incluir en la formacién obligatoria sobre | Contenido vy | Departamento | alta 03/02/2027
PRL un médulo sobre prevencion del | nimero  de | PRL 03/02/2028
acoso sexual y por razéon de sexo o bien | veces que se 03/02/2029
una formacién independiente. ha incluido 03/02/2030

4- Formar a los delegados y delegadas de | N2 de | Departamento | alta 03/02/2027
prevencion y a los delegados titulares y | formaciones y | desarrollo y 03/02/2028
suplentes de esta comision, en materia | n2 de horas talento 03/02/2029
de acoso sexual y por razén de sexo. 03/02/2030
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5- El departamento de Persona | Elaboracion Persona 03/02/2027
responsable de la comision de igualdad | del informe. | responsable de | j|ta 03/02/2028
de la empresa presentara a la Comisién | N2 de | la comision de 03/02/2029
de Seguimiento un informe anual sobre | procesos v | igualdad de la 03/02/2030
los procesos iniciados por acoso sexual | resultado empresa
0 por razon de sexo, asi como la
resolucién de los mismos.

6- Realizar acciones especificas de | Acciones y | Departamento 03/02/2027
sensibilizacién para toda la plantilla en | contenido de | desarrollo y | alta 03/02/2028
todos los centros. las mismas. talento 03/02/2029

03/02/2030

7- Difusion a la plantilla del protocolo de | Medidas de | Departamento | alta 03/02/2027
acoso sexual y/o por razon de sexo | difusion del | laboral 03/02/2028
negociado en la empresa por los | protocolo vy 03/02/2029
canales de comunicaciéon interna y | comprobacion 03/02/2030
asegurar su accesibilidad permanente | de
para la plantilla. accesibilidad.

8 — Creacién de un canal de comunicacién | Canal creadoy | Departamento | alta 03/02/2026

exclusivo para la denuncia de casos de | medidas para | laboral

acoso sexual y/o por razén de sexo. Dicho
canal de comunicacién debe poder
asegurar el anonimato de la persona

denunciante Si fuera necesario,
cumpliendo con los principios del
protocolo.

preservar el
anonimato de
la persona
denunciante
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10.-VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género y agresion sexual.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1-Informar a la plantilla a través de | Muestra de | Departamento alta 03/02/2026

una guia los medios de comunicacién | comunicaciones. | laboral

interna de los derechos reconocidos

a las mujeres victimas de violencia de

género y de las mejoras que pudieran

existir por aplicacion de los convenios

colectivos y/o incluidas en el Plan de

Igualdad.

2.-- La acreditacion de la situacion de | N2 de  casos | Departamento alta 03/02/2026
comunicados. laboral

victima de violencia de género se
podrd dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden
de proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicoldgico

elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios
publicos (servicios sociales,

sanitarios, centros de salud mental,
equipos de atencidén integral a la
victima...) o el informe de los
servicios de acogida entre otros, tal y
como se recoge en el RDL 9/2018.
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11.-COMUNICACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacién 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.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Sensibilizar al personal encargado de | Revisidon Departamento | media 03/02/2026
los medios de comunicacién de la | documentacién | de desarrollo y
empresa (pagina web, relaciones con talento
prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacién no sexista del lenguaje.

2- Elaboracion de un manual de | Elaboracién del | Departamento | alta 03/02/2026
comunicacion no sexista para las | manual de desarrollo y
comunicaciones internas y externas talento
de la empresa y revision de los
documentos y las publicaciones
generales de la empresa para evitar
un lenguaje y una imagen sexista.

3- Revisidn y correccion de los textos del | Revision Departamento | media 03/02/2027
convenio colectivo y toda la|realizada y n? | de desarrollo y 03/02/2028
documentacion, formularios de la | de talento 03/02/2029
empresa en un lenguaje no sexista. modificaciones 03/02/2030

realizadas

4- Revision y correccion de toda imagen | Revision Departamento | alta 03/02/2027
empleada en cualquier canal de | realizada y n? | de desarrollo y 03/02/2028
comunicacion interna y/o externa | de talento 03/02/2029
para asegurar el equilibrio de sexos | modificaciones 03/02/2030
representados y que las imagenes no | realizadas
reproducen estereotipos de género.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la

igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Informar y sensibilizar a la plantilla en | Creacién de la | Departamento | alta 03/02/2026
materia de igualdad, instituyendo la | seccidn y | de desarrollo y
seccién de "lgualdad de | contenidos de | talento
oportunidades" en el portal de la | la misma
plantilla de las personas trabajadoras,
facilitando su acceso a toda la
plantilla.
2- Introducir en la pagina web un espacio | Creacién del | Departamento | alta 03/02/2026
especifico para informar sobre la | espacio y | de marketing
politica de igualdad de oportunidades | contenidos
entre mujeres y hombres en la
empresa
3- Informar a las empresas | NUmero de | Departamento 03/02/2026
colaboradoras y proveedoras de la | veces legal media
compaiiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.
4.-Informar a las empresas colaboradoras | Documento de | Departamento | alta 03/02/2026

de la politica de seleccién, segun el

principio de

igualdad de trato de

oportunidades entre mujeres y hombres
estableciendo e incorporar la exigencia
de actuar con los mismos criterios de
igualdad.

politica emitido
por empresas

de desarrollo y
talento
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campaiias
contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Sensibilizar en la campafa especial del Dia | Campafia y | Departamento | 03/02/2027
Internacional contra la Violencia de Género. contenido marketing 03/02/2028
03/02/2029
03/02/2030
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u | Colaboraciones Departamento | 03/02/2027
organismo competente en su momento, en las marketing 03/02/2028
distintas campafias. 25 noviembre VIOLENCIA DE 03/02/2029
GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA 03/02/2030

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaia
nuevo Plan de Igualdad.

de sensibilizacion e informacion interna sobre el

y reconocimientos que acrediten que la empresa
cuenta con un plan de igualdad.

medida

de desarrollo y
talento

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Realizar una campafia especifica de difusion | Disefio y difusion | Departamento | 03/02/2027
interna y externa del Plan de lgualdad y del | de la campafia de desarrollo y | 03/02/2028
Protocolo contra el acoso sexual y por razén de talento 03/02/2029
sexo y otras conductas contra la libertad sexual 03/02/2030

2- Difundir la existencia, dentro de laempresadeuna | N2 de personas | Departamento | 03/02/2027
persona responsable de igualdad y de sus |informadas de desarrollo y | 03/02/2028
funciones, facilitando una direccién de correo talento 03/02/2029
electrénico y un teléfono a disposicion del 03/02/2030
personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad

3- Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos | Aplicacion de la | Departamento | 03/02/2026
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y MEJORA DEL PLAN DE IGUALDAD
1. Calendario de implementacién, seguimiento y evaluacién del Plan

El Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios des del 03/02/2026 al
02/02/2030, contados desde la fecha de su aprobacién y registro. Durante este periodo
se establecerd un sistema periédico de seguimiento y evaluacion que permita
comprobar el grado de ejecucion de las medidas, su eficacia y su impacto real en la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Fases y periodicidad:
e Implementacion de las medidas

Las medidas previstas en el Plan se pondrdn en marcha conforme al cronograma

definido, asignando responsables, recursos y plazos concretos para cada una de ellas.
e Seguimiento periddico
Se realizard un seguimiento anual, en el que se analizara:
o Elgrado de ejecucidn de las medidas.
o Las posibles dificultades detectadas en su aplicacion.
o Losindicadores de seguimiento establecidos para cada accion.
e Evaluacion intermedia

Transcurridos dos afios desde la entrada en vigor del Plan, se llevard a cabo una

evaluacién intermedia con el objetivo de:
o Valorar el impacto de las medidas implantadas.
o Detectar desviaciones o insuficiencias.
o Proponer ajustes o medidas correctoras, si fueran necesarias.

e Evaluacion final
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Al finalizar la vigencia del Plan se realizara una evaluacion final, que permitira:

o Analizar el grado de cumplimiento global del Plan.

o Medir los avances logrados en materia de igualdad.

o Extraer conclusiones y recomendaciones para futuros planes.

ANO 1 - PUESTA EN MARCHA Y MEDIDAS ESTRUCTURALES

Medida Area Inicio  Finalizacion Responsable Seguimiento
Difusion interna del Comunicacién Mes 1 Mes 2 RRHH Comisién
Plan de Igualdad
F .. .

ormacion en igualdad Formacién Mes 2 Mes 6 RRHH./, Comisién
para RRHH y mandos Formacion
Revision de lenguaje
inclusivo en Comunicacién Mes 3 Mes 6 RRHH Comisién
documentacion
Diseiio de
procedimientos sin Selecuo.n, y Mes 4 Mes 9 RRHH Comisién
sesgos promocion
(seleccion/promocion)
Creacmfl d.e indicadores Transversal Mes 1 Mes 4 Comision Comision
de seguimiento

ANO 2 — DESPLIEGUE Y CONSOLIDACION

Medida Area Inicio Finalizacion | Responsable | Seguimiento
Implantacion de procesos de  Seleccion Mes 13 | Mes 18 RRHH Comisién
seleccion objetivos
Inclusion de igualdad en el Formacién Mes 13 | Mes 24 Formacién Comisién
plan de formacidn
Medidas de conciliacion y | Conciliacion | Mes 15 | Mes 24 RRHH Comision

corresponsabilidad
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Seguimiento estadistico | Transversal | Mes 13 | Mes 24 RRHH Comisidn

desagregado por sexo

Evaluacion intermedia del | Evaluacion Mes 23 | Mes 24 Comisidn Comisidn

Plan

ANO 3 - AJUSTE Y MEJORA

Medida Area Inicio Finalizacion | Responsable Seguimiento
Ajuste de medidas | Transversal Mes 25 Mes 30 Comision Comision
tras evaluacion

intermedia

Acciones positivas en | Promocién Mes 26 Mes 36 RRHH Comision
promocion

profesional

Formaciéon especifica | Promocion Mes 28 Mes 36 Formacion Comision
en liderazgo

femenino

Refuerzo de Comunicacién | Mes 27 Mes 36 RRHH Comision

comunicacion interna

en igualdad
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ANO 4 — EVALUACION FINAL Y CONTINUIDAD

Medida Area Inicio Finalizacion | Responsable  Seguimiento

Evaluacion final del | Evaluacion | Mes 46 | Mes 48 Comision Comision

Plan de Igualdad

Elaboracion del | Evaluacion | Mes 47 | Mes 48 Comisidn Comisidn
informe final
Propuestas para el  Transversal | Mes 47 | Mes 48 Comision Comision

siguiente Plan

2. Procedimiento de seguimiento, revision y modificacion del Plan

El seguimiento del Plan de Igualdad sera responsabilidad de la Comisidn de Seguimiento
del Plan de Igualdad, constituida de forma paritaria por la representacién legal de las

personas trabajadoras y la representacién de la empresa.
Funciones de la Comision de Seguimiento:
e Supervisar la correcta ejecucion de las medidas incluidas en el Plan.
e Analizar los indicadores de seguimiento y los resultados obtenidos.
e Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos.
e Proponer medidas correctoras o de mejora cuando se detecten desviaciones.
e Elaborar informes de seguimiento y evaluacion.
Procedimiento de revisiéon y modificacion:

e Cuando se detecten dificultades relevantes en la aplicaciéon del Plan, cambios

significativos en la estructura de la empresa, en la normativa aplicable o en la
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composicion de la plantilla, la Comisién podra proponer la revision o

modificacion del Plan.

e Las propuestas de modificacidon deberdn ser debatidas y acordadas en el seno de

la Comision.

e Cualquier modificacion sustancial del Plan serd objeto de negociacion y, en su

caso, registrada conforme a la normativa vigente.

El Plan de lgualdad se concibe como un documento vivo, flexible y adaptable a la

realidad de la empresa, orientado a la mejora continua.

3. Procedimiento de resolucion de discrepancias

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los
organos de mediacidn, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal

de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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FIRMAS:

3 K

Raul Lanzas — Técnico de RRLL Alina Beldean — Directora CEE

—p

Zakariae Bouhouria — RLPT CCOO Ferran Camarasa — RLPT UGT

= b Posupss

Maria Victoria Embid - FeSMC UGT Damaris Juan - CCOO del Habitat de Catalunya

Vare 0 US0

Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP — USO
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     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   lSmILLke3SYW/QpazXJPTdBwBDKSiI3TleeOdpXrPQZKZYkweej0n+bhkBcu7zFCOeovFhp/mdIzcqQE+DTcQIkLa0NrKWKSxQvZyG6gI3C20AiuwKNxHn55BFCaMIOGnivLd+qPtmNoo9UJaA7DVLFhjp/QP4UeLOnPSRtDzrlIaY4XCo5Dbiv/mt1p+Id3/S4BtT/Eh7LGs7ht77fjfSsQ7a5ptuXCDnZvFrRfKIBoXta7eVOocZmtOVSQiFRVmOMgLZH1UzNB9zTbhDT5iOQ5cj3tMlISKL7kVEJH/oN5FDZzA7JtGk9t5VD6ZVM1UO9nnBZazwyakE+NGx5Bvw==
    
   
    
   
  
         Iju1JU6v87n+xQvBhNiRwnx5w/DmBm/RRK/ZbLKBoFQ=      pkpEdfa+B1NU6cDyg+qXpx8C1/EX22QGvfyRZEy/YtY=     Iu2w7gYm2RPOfVUvXQD4GHnNFPH/NlfjQZhfzwry9mw= NMQzi7iAGYFDv+sYUPSKHjLqFiP2KObKn5ueb7fScg+P9mKS9L+qZZT4vopjhTjEbmhowKXbEKHrosDqEIB055fVGY7/imLpKyGaPlikAJX8HnUdo9MoqKlV/WD6Hda9xQhUge2dZbZ+LGVErk+XVvF+i6tTeuGDnG41FKg8FKWAP90eNYsAvMpqHOWf0oL9XCj7n0YlCTeWuW8ZGrr2V98JlyZ2HQ6j2QDTGWFXbaVuVO/DUD51gEoyfrTD37nOke7FCikGb+OoF7ku25tl+n+iuMzDLiEGUvLPXN9jIYDSWhKBrOCAi9aFAn/vK1qUiW05zvs0BDMKKIXPGPtDgA==        2026-02-09T07:39:32Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream

BD_EDN71770290125910R769P001E001-001
Firma manuscrita de rlanzas@es-armonia.com

BD_EDN71770290125910R769P001E002-001


 
    
   1.0
    
   1.0
    
   mouse
    
   
        
     Chrome 143.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     213.97.119.88
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   2rTzu0n6uzr7El6VM4LdRogAADA=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   fL3hobDkiAVkcJtxlejc7AfIOTHv3R6RqJcoIlbYXiL6hKjAfO9iHtKR+9BzaN/PnlddZOM39MWzO5ovSWWs2+DgdPbHlugx/QtimOCM8n6Lnn0tz4SpF18/ez2muBOn/8QJGMUJ6nwQsfhnIu7r8Lb+ntO2GRr925NlUlFeg81C35bvLOkMx9fBwG/dL4OOL06jyhNGDhJX9icbXYkkVAHUdzvhOufCaT9KRr03zp1UN0DsIt1Y8ND5GUXlmm1HaYrK1Zu0glLjjVoGsflaLVBymDjv1AJ38Za6N+WMUa1sJ0D9zwO63E68n9pGPg7bEoOwLNyDq+pvAeuAqkNSCg==
    
   
    
   
  
         0KAy/lGIMkBISS5P6074gn9DqftAiKq33vIbaKdc6UU=      W26LAM4D2n9HcOl81IIq9E2qjshTPlQl1G/OjxzZu14=     k5rM79ncGtzePtfdpfhLAdsY2BLREgI4aye9xvsy41E= pSoLjsnSnIxkre+h0p/YUBVGEC1bvSxzi3okk6ERprpvcr3CQD7utiHevs3Tf6oQyTbBWdJGOnXkQpAkDj0UMeb6qapAAWz/xupane8VfDJyL1o84qcoQI8V+7PctpUtn0RcFHqkxmj1hgPlR4b4T8oXOYbnm434zTk8xcmZanLGB5kAX3eyngWn/Hpt7ai6bx/oDDj+lsgHhHtir7r7nKqBKx2SPEJeLqAmkVzYs7hiFDWJQ3YTUcOSLaXPcXjJJyTZvL3sI56tD0oklR5pIykhz1Pa13jG7qjv84Ga027ChYRVje+AJXNFCno2qkSdYzsVmBRMwhjgFZHK1oUtOQ==        2026-02-09T07:39:33Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream

BD_EDN71770290125910R769P001E002-001
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   1.0
    
   1.0
    
   touch
    
   
        
     Samsung Internet Mobile 29.0
        
     Android 10
        
     47.60.45.189
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   tV/clkPKnjbKQmnBBDKgjjlX6cw=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   hO0G1xb+MGRkNtBvnSx8T5Xow/xHWReZMPDajJBZ3k2ffS1R8XLRBqEPFO5VmdEVwqwLzNZkS7/YcIx8rO11bm7b01yZrWS5ZeVYRjBo72G0+a8TeCNl64OiN22M7K7br//fBdkN3DmgsHW0bAwoXL4HoWg6ZA6br3+C/jtH6ycm9Etr1PVKxIKpwqOPilLTS3DV8T3M5rwuTqCJhOiU1av0xgkdFi8wvLIVjomt7w3tatj9c26hDco4N2oAa26oIC0MrkDHMEzNeJNn0RrLv0TcSiVNEJUKLGjOE6wW3LnGD9GxDnGymYoIUjqEd+SzfulUgAUUZKUDIV30kh6ArA==
    
   
    
   
  
         0KAy/lGIMkBISS5P6074gn9DqftAiKq33vIbaKdc6UU=      /mqTfcz4L8/xtinYrFMAKw7MWjli51haQgS8QNZSlSo=     5jrAMtV3HLoTvC1zZGx6lIEVhSVekEa3hDDHEulx8tg= I+nxSVl56WgTBcoLyVtxds7Bw0Gc8bdX/B9oY9YKZZPACaVM6LqIdXIY3Ewte8hbnHr0W01cMd/kg78hX/5JNhofCGxKAkbGsDTC4Eg5DmFNScdQ5lwNih47EGwKnD/0OeOz5RmS22wfPUHtElLuWi5H1ITYSyj6r4f5XIRGZ6KLAGWmS6H0n79dmCb+rG0yls+JYZHg5gA6qbUUmYnBXA87v1VaJTjqxX+B5U7+dnwn6LECVY4VZFWPdI47+8r+h/g0RUu0RETSr3+kbOQ0GQf6dfAUTR4/GNP5AQbT1qXBO3d7uE9VmVvz2E/YTzqGACapEZsW7XEbdqQhVNDYvQ==        2026-02-09T07:39:33Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream

BD_EDN71770290125910R769P001E003-001
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   2.127756853015668
    
   41.33736231062418
    
   1.0
    
   1.0
    
   touch
    
   
        
     iPhone - Chrome Mobile 144.0.7559.95
        
     iOS 18.7.3
        
     47.60.52.37
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   jG8n8Yfo5BKDbng0Ys+/wfWUJyU=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   p/i0Qevref7xMBTYQlcXYJ4/Cg1P5+iXpO34lTcPLKcafMTNPtGfvsNiu3QZEq3qIbWmitu5lsDFIe42Ovx7ciI++ha8Z3nJIWcj34sJYagAt9l6r2z8Tg1gQ3tftRCWXFwTe24ynBt+lDIhxQLDYvIo2NxZVhoSaxtFlRMhOyffNSpvj0DC3iOrRzX4QO+stxx2oqYGhItjAiU9YFwCRjwleoexbKLmeM0AyXgQ0H4sv41eWruSnROG6bi8guY/PmlZuloPNyvU7qX9nNM9mnSz7BDvvGQU+QM1ep9JCjeVfawo20+TYICxK/Kc66LODRS5j1bLRP3feoXj9GaODA==
    
   
    
   
  
         Y7LyfOUjxvCXwTx8weSRX7jKZtYYCVe2KWagjiHhoTo=      vxkjgfNLW5mPeQ+MlMtp6hadPpa8JJi4BltMNA0fTHk=     SYMv6bERNeh5TCKginOGo3MtN4ASJg16Y40rpRbSpLU= zX78ZeN3Y6s3J7BnUxsHSi1yT+x94myoNqlFjfwMg6hprlDahjj500IX7AKS9hP008xW4n5CqgPM+0HSJk6kIKjkwnCStMOwegCsvmpzy825VUfJKIMBDK3MMwcqppKFpDNd16hFFf8NhZz0vUUomnbwKeTVeQkGt9MENX9n1DBHDJZdXXGpe5eBdBrWt+b3eg2bSdfoaZvp5fqaPaOnTN0xsBzBE0fhM/Yuy0shT1xpuyLM2orBFNWxJugSpPmk+ov7QhevXJh5IsC5yLVEc+i915GzmxT8OeZVZN1ee3a7yq/qqNQ7j3eek9E/i6iOhX5HiPIlGnlJ+f0391JaRA==        2026-02-09T07:39:34Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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   -6.9811653006489625
    
   38.873584100143695
    
   1.0
    
   1.0
    
   mouse
    
   
        
     Chrome 144.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     94.73.38.247
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   xsjCjdgP4E1e+xOtCFgA7W2ZKJo=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   hdk+imF5WHeVUHaw197Nv9lMuGmUIsBEeuAWpZ1yXpCp3Q/8jogJtTWcLBat/76xGBnUmr0U6cNBJQl1c2uQ3pmWrm5pfOF1yeJKHWEhqPL3g5ViOIalqKML6K9wJm/qLtkh0nQc/+JMemE0UEhm1H8iSb7TnEnKKgr6nUaj7U49Sp5nNdA09OQ1S6Np77+2u8ymdlsYw1GhfOKoCpSEx/EfstbMBGZYfGrEkH8h45z7AbSdYJvmIxFho/A0T4/JzvRt2cZl+xVDCGbEvTTLAFf12LfnG1wKvZnPOTj8msWp1HSiFaEzziEOMNUjdl6jRZgiNxchg/LF0WteHC5WkA==
    
   
    
   
  
         Y7LyfOUjxvCXwTx8weSRX7jKZtYYCVe2KWagjiHhoTo=      mNDBl/XkkT1PAZS1dHBizc0c+bsrGiSePd/CIxhEYOg=     zGBpzVxA65et4Bo5SlnXIRaPzMD/lzmjBHNe0YIwleg= rzGIPRtsBUZvf4vF38cnc/ClJGBN7bXUWQSknf5JN/2/4fTHCCk7XP5BPXgyKmDxBccIAJtE9SK6cRvz9RMkzJPFiP8TM7fuiphX8F/Q43RaCa99lJYqo8RZPJy1CaEi6hK2q9nFSDh1GdVK7JDH8llBCTUYnLbo5P1Ag2RyetWg3vef1MGdccfzkGNb2hgywPRAeVW7s9DDkXcbMBJIGY2nW8KP8N+F60WQ9W739f1mcr60LW72vm3ME21TBW86qp70y+gXEnHIefM86YNw+CGYeXoH9bknLcZ7veSItYbRPCGzbTgF3yczA+rTnrLylIRYpdvuHpjA1DX/MQ2A7Q==        2026-02-09T07:39:34Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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   1.0
    
   1.0
    
   touch
    
   
        
     iPhone - Chrome Mobile 144.0.7559.95
        
     iOS 18.3.2
        
     79.117.226.4
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   RMaWHFEcA56hpY98KVeJfzKsMQ4=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   O8Tyf/v1P39OCk+8DrAyly/x6v0n1zEuWu/ApvDrqXLxaDy11EBd9Mivg33x1JH536k29pvCKbJ1/mN/pAPN1I4irUK05pWKMUMGJqntXRUFPpAbwFsnxxMPARIZWAmWaFg9JPdEsl4bMbdpUfc9La5hEiHsj2X1r6yNm3v/eQnPzUrzfMDne2I4CsRQuZdN+XisW82cILMqprjwD+enOLQAv8uppvz/8ZhgKZxfkXiVlRQCbo47VX1fo9sV3QnMRi8Ju313cRIlglS5RBWL9HL1shmG7lK3I1cQ2KNCpQDh4uL/EizKbaQljAWycKeIHdf3ekkPhhfuufYp/iNuNA==
    
   
    
   
  
         +ZO4d3RX1ghAXbGLVSgqUcggTpmCObogt2frDuW+zBE=      OVjD4G2kt/UoGovCRkLD8xlxnlpAG7Hp5MJNGoUnKIk=     i/4XQFgtW8jZo1IQI/EM9F2JzqpbhjkfrJ3UCiLjJH4= hVWHg/r8UKpKaXtrPloda0yKuWcxRvDyDV05DJiO61LO0HDtLfNhXwo1D9eulewUSFTDaxBULTmuO6eRpb6LzGMrUSPnBqytqbRWq4cSBBPezaaIrcJsbHkmhrnlQ3/uj+LJfeW/wWCbq4CFT7yBf9x6hSUjX1BY5gjgE8hmN19yjH3wMTGVyGef36WoPV5xDG8P/DUAo1ewQkDGDEjcNMqezkvYgG7TMSlcnJIMGX8uTwNhLTr/O8fuiMsb3D7yk6ajPSNwAkBnnpmjN4VfjMnFurnuKoIjOxiKhLrsUFaptwDciRXKo4DkYB9CNaKwAnIKI0jEpVXQTfDcWijjFg==        2026-02-09T07:39:35Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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INTRODUCCION

Conscientes, ARMONIA SERVICIOS GENERALES y 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 conviccién de que la culturay
valores de ARMONIA SERVICIOS GENERALES estan orientados hacia el respeto de las personas
gue integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de condiciones de trabajo
gue eviten la comisién 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 Yy nacional en ARMONIA SERVICIOS GENERALES materia de procedimientos de
prevencion y solucidn de conflictos en estos supuestos.

ARMONIA SERVICIOS GENERALES vy la representacién de los trabajadores y trabajadoras son
firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten contra a
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo. Asimismo,
ARMONIA SERVICIOS GENERALES estd 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 caracter
necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de acuerdo y con
respeto a los derechos fundamentales de las personas.

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

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
ARMONIA SERVICIOS GENERALES implanta un procedimiento de prevencidn e intervencion
frente al acoso sexual y/o el acoso por razdn de sexo y otras conductas contra a la libertad sexual
en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, con la intencion 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 auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:
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1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracidn de principios, la definicion e identificacion
de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, asi como las medidas de formacidn y sensibilizacién frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas contra la libertad
sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por 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:

Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

Dada la condicién de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, como riesgos laborales de origen psicosocial, ARMONIA
SERVICIOS GENERALES 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.

ARMONIA SERVICIOS GENERALES velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de
riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacién e informacién, para prevenir la aparicion de conductas 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 relacion laboral, presten
servicios o colaboren con la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacién de
actividades empresariales en materia preventiva
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ARMONIA SERVICIOS GENERALES 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.

OBIJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevenciéon y soluciéon de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén 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 consideracidn, seriedad y celeridad las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacién, y plantear las medidas de reparacion 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
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intimidacién, persecucidon o represalias. Considerandose cualquier accidn 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 sera aplicable a todas las personas que presten servicios en ARMONIA SERVICIOS
GENERALES en territorio estatal, sin exclusiones, ni distincidon por su naturaleza o vinculacion
juridica.

El protocolo sera de aplicacidn 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

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 informacién y de la comunicacidon (acoso virtual o
ciberacoso).

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIA Y REVISON

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afios se realice
una revision con la parte social y de que, en funcion de las necesidades que se detecten en las
reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se puedan modificar o
incorporar acciones, después de la negociacidn y acuerdo correspondiente entre la Empresa, las
organizaciones sindicales y parte social.

La revisidn del presente protocolo se llevard a cabo en los siguientes supuestos:
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1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de
sus objetivos de prevencién e intervencion frente a conductas contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas los cometidas en el ambito digital.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa y ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo u organizacién.

4. Cuando una resolucién 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 dmbito digital, o determine la falta de adecuacién 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.

REGISTRO

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

PRINCIPIOS

Confidencialidad vy reserva

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen
obligacion 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
codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningiin nombre para no
identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

Diligencia y celeridad

La investigacion 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.

116 | 142



Respeto y dignidad a las personas

ARMONIA SERVICIOS GENERALES adoptard las medidas pertinentes para garantizar el derecho
a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de
presuncién de inocencia de ésta.

Contradicciéon y oralidad

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccion y oralidad: se resolvera
tras escuchar a las partes implicadas.

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

Proteccion de Datos

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

Indemnidad frente a represalias

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

Enfoque de género y derechos humanos

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

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.
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Resarcimiento a la persona acosada y proteccion 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 psicolégica y fisica durante el procedimiento y con
posterioridad al mismo, si fuera necesario.

Restitucion de las victimas

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

Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de la victima

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su proteccidén social si fuera
necesario, facilitando la obtencion de ayuda psicolégica, el acceso a servicios sociales de
atencioén, etc.

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 dmbito publico o privado, incluyendo los cometidos en el dmbito 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 (Art. 3 de la Ley Organica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).

La empresa debera 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 continuacion:

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad 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 consideracion que se trate de un Unico episodio grave, aunque generalmente el
acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de
acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se
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condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de un requerimiento de
naturaleza sexual.

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).

Atitulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacién:

Tipos de acoso sexual

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

Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder
o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacién profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucidén o a cualquier otra
decisién en relacién 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 condicion de trabajo.

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 algin modo en el centro de trabajo.

Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; insistencia

para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona
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objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas
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 cardcter ofensivo.

Fisicas

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

8.1.2. Acoso por razén de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con su
embarazo o maternidad, o a su propia condicién de mujer constituird una discriminacidn directa
por razén de sexo.

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

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacion, 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 orientacién sexual de
una persona y 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 exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando dicho
requisito no sea una caracteristica profesional esencial.
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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 razdn de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la persona a la
formacién 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.

MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo
ARMONIA SERVICIOS GENERLES llevard a cabo las siguientes medidas:

Informacion y Sensibilizacion

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

El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail a toda la plantilla
y el portal del empleado teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

El protocolo sera difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y personal
auténomo que presente servicios para ARMONIA SERVICIOS GENERALES.

Se facilitard 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,
segun la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a prevenir la comisién de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial
atencion al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito
digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacidn a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Formacion

Se impartira la formacién necesaria en prevencion e intervencidn frente a conductas contra la
libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comision
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Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencién 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.

MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

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

Se constituird una Comision 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 drgano encargado
de la tramitacién de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el
presente protocolo.

Dicha Comisién Instructora estard integrada por cuatro personas, dos por parte de ARMONIA
SERVICIOS GENERALES y dos por parte de la representacién de las personas trabajadoras,
qguedando constituida por las siguientes personas:

Por parte de ARMONIA SERVICIOS GENERALES:

Alina Maria Beldean

Raul Lanzas Sanchez

Por parte de la representacién social de manera rotativa:
FESMC-UGT

COMISIONES OBRERAS DEL HABITAT

FTSP-USO

La parte empresarial sera la responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la
persona encargada de la tramitacién 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 custodiard el expediente con su documentacién.
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Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona técnica
encargada del asesoramiento a la Comisidon Instructora. Sera necesario tener experiencia en
temas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual.

Los gastos ocasionados por la Comisién 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 razén de
sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes sean conocedores de las
mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez
también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias de investigacién
necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

Fase I. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico igualdad@armonia.team al agente de igualdad designado por la empresa, quien sera

la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional.

La denuncia de una situacion de acoso sexual y/o por razdn 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:
Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona denunciada.

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

Aportacion, si procede, de documentacién acreditativa de los hechos.

Identificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma directa,
la primera accidn sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su ratificacion.
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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 acompafadas siempre por la representacién
legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

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

Desde el momento de la recepcién de la denuncia, la empresa deberd de tomar medidas
cautelares para garantizar la seguridad de la victima.

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

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la Comisién Instructora con
la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracién. Se citara a la persona
denunciante en un plazo maximo de 3 dias laborables a la recepcidn de la denuncia. Sila persona
denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracién de la persona denunciante,
en un plazo maximo de 3 dias laborables se citara a la presunta victima para tomarle también
declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano vy, por tanto, ratifique los
hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara
el inicio del procedimiento de investigacién a la persona denunciada y sera citada para su
audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora y las
interferencias durante el proceso de investigacion, la Empresa podra proponer medidas
cautelares mientras se inicie, dure la investigacion y hasta su resolucion. Estas medidas en
ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona afectada
e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra llevar a cabo
entrevistas u otras actuaciones de investigacién con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacidn util, para poder
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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 Comisidn Instructora dejard 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 duracidn estimada de esta fase de investigacion serd de 20 dias habiles
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia, siempre
y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliaciéon de dicha duracidn estimada,
practica de diligencias adicionales de investigacidén, necesaria realizacién de desplazamientos
para su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia
con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

La 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 investigacion, se respetard el derecho a la intimidad de las personas
implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad de las personas
entrevistadas sera preservada.

Fase IlI: Resolucion

La comisidn instructora debera emitir un informe final de conclusiones. El plazo orientativo para
la emisién de dicho informe serd de 5 dias habiles (esto es, sabados, domingos y festivos
excluidos), computados desde la finalizacién de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
Antecedentes del caso

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

Diligencias de investigacion practicadas
Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de
forma fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas a la Direccion. En el seno de la
Comisidn Instructora, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera

posible y, en su defecto, por mayoria.
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MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VIiCTIMA

La Direccién, una vez recibidas las conclusiones de la Comisién Instructora, adoptard las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 5 dias laborables, siendo la Unica capacitada
para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la Comisién Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a
la que tengan acceso.

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

ARMONIA SERVICIOS GENERALES adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que
la situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion 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.

Formacién o reciclaje para la actualizacidon profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

Complementar la prestacién econdmica de la persona acosada cuando haya permanecido en IT
durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencioén, deteccion e
intervencidn frente al acoso sexual y/o acoso por razén 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 Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de estas vias
quedaria en suspenso el proceso de la Comisidn Instructora sin perjuicio de que se mantengan
las medidas cautelares adoptadas por la empresa.
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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

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

0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion 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):
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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:
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PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO

Ley Organica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la Violencia de

Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, 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
cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como
resultado un daino o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi
como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privaciéon arbitraria de la

libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de
género, ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT FACILITY SOLUTION ESPANA vy la
representacion legal de los Trabajadores (RLPT), deciden suscribir el siguiente ACUERDO:
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PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO

I.  ACUERDO PREAMBULO

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un
paso significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como

es la discriminacién de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser muijer.

La aprobacién de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer
victima de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacion de la violencia

adquirido por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los ordenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las
mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En
consecuencia, la mencionada Ley Organica especifica las actuaciones y las modificaciones

normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. ARMONIA SERVICIOS
GENERALES SOFT FACILITY SOLUTION ESPANA, en aplicacién de una politica para
alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos ocupa, mas alla
de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que

atarie a las relaciones laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus contenidos laborales,
a la realidad de la organizacion de la Empresa, intentando una ejecucién de los derechos

regulados en aquella.

La Compaiiia insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer
efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucién de una sociedad sin

discriminaciones por razon de género.
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Il.  AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de la
compania contra cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica que, como manifestacion de
desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una muijer; incluidas
las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de
libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la Compafiia, a
aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecién definida en la L.O.
1/2004, desde el preciso momento del reconocimiento como victima de violencia de género

a través de los medios recogidos en el RD Ley 9/2018.

ll.  AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION
Todas las entidades y centros de trabajo ARMONIA SERVICIOS GENERALES SOFT
FACILITY SOLUTION ESPANA.

IV. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicion de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras,
deberan tenerla acreditada judicialmente o administrativamente, como, por ejemplo:
observatorio de la mujer/violencia de género, informes de actuacién de trabajadores o

trabajadoras sociales o personal médico, segun se recoge en el RD Ley 9/2018.

V.  APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES

L.O. de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género

1. Reduccion de la jornada de trabajo y reordenacién del tiempo de trabajo (Estatuto

de los Trabajadores, art. 37.8)
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La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de

ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la Empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la Empresa y los
representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la Empresa y la trabajadora

afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion
competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de

Procedimiento Laboral.

2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
0 su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto
de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la Empresa tenga

vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

La Empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho

momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de seis meses,
durante los cuales la Empresa tendra la obligacién de reservar el puesto que anteriormente

ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la

continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacién de reserva.
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3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea obligada
a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n). Comentario: Asegurar que tiene reservado el

puesto de trabajo durante el periodo de suspension)

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestaciéon por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley
General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestaciéon de desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de

violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m))

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante
el mismo computaran como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de
prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacién de
desempleo, jubilacién, incapacidad permanente, muerte o supervivencia, maternidad y
cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165,

punto 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre
la extincion o suspension temporal de la relacién laboral, junto con la orden de proteccion a
favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios sobre la condicion de victima de violencia de género. (Ley General de
la Seguridad Social, art. 267.3.b))
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La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la
prestacion o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley General de
Seguridad Social “LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincion de la
relacién laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de

género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicolégicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen
los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que
dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad

posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género 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 proteccion o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacion del 100% de
las cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspensién
del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad

geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)
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VI. PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora

victima de violencia de género, proponemos las siguientes medidas de mejoras:

1. Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género podra reducir su jornada ordinaria, por el
tiempo imprescindible para atender a sus necesidades, SIN la disminucién proporcional
de su retribucién (salariales y extrasalariales) durante los primeros de 20 a 60 dias

naturales en funcion del porcentaje de reduccién de jornada solicitado, a razén de:
Reduccion del 50% de jornada - Cobrara el 100% durante los primeros 20 dias
Reduccion del 25% de jornada - Cobrara el 100% durante los primeros 40 dias
Reduccién del 12,5% de jornada - Cobrara el 100% durante los primeros 60 dias

La concrecion de este derecho le correspondera a la trabajadora.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier
otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en la Empresa, siempre

que la organizacién del trabajo lo permita.

3. Permisos.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios para

la realizacién de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas
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que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la

proteccion o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados,
seran retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos

habituales de cada entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro

de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

4. Excedencia por razén de violencia de género.

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacion de
excedencia, una vez superado el periodo de prueba. Tendra derecho a la reserva del
puesto de trabajo durante los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres
meses, con un maximo de dieciocho (0 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere.
Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos, antigiedad y derechos

pasivos.

5. Recolocacion en otro Centro de la Empresa (Traslados).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el
puesto de trabajo donde venia prestando sus servicios, tendra derecho al traslado a
cualquier otro centro del que la Empresa disponga, para hacer efectiva su proteccion

o su derecho a la asistencia social integral, en alguna de las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracion inicial de
hasta 12 meses (18 meses, o por el tiempo necesario), durante los cuales la Empresa
tendra la obligaciéon de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la

trabajadora.
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En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora

tendra derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo respetando, en todo caso,

su retribucion de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, demostrar

y razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas,

organizativas o de produccion, a la RLT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su

agresor y éste no haya sido despedido por la Empresa, sera decision de la mujer,

quién es la persona que se traslada.

6. Ayudas economicas

Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de género

en los supuestos:

1.

Ayuda de 50€ por cada menor para material escolar.

2. Dos dias de permiso retribuido. Por traslado o en los casos de movilidad de la

trabajadora a otro Centro de la_ Empresa, tanto si el desplazamiento es temporal
como definitivo, se podran acordar otras medidas econdmicas de
acompafiamiento

Incapacidad Temporal, se abonaran los complementos necesarios para que,
junto con la prestacion legal que le corresponda, alcance el mismo nivel de
retribucion ordinaria que viniera cobrando en los meses anteriores (con un limite
de 3 mensualidades)

Prestamos: se concedera un préstamo por un Importe maximo de 2000€ por
persona en el caso de personal a jornada completa, el importe del préstamo sera
proporcional a la jornada. El tipo de interés sera de un 5% y se devolvera en
cuotas mensuales de 125€ como maximo para el personal a jornada completa y

sera proporcional en los casos de jornadas parciales.

Condicionantes ante una finalizacion del contrato:
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Se descontara de la liquidacién de haberes el maximo que la ley permita y se

llegara a un acuerdo para que la persona pueda devolver este préstamo.

El tipo de interés sera de un 5%.

5. Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta 2 meses de
salario de manera anual.

6. La Empresa facilitara una compensaciéon bruta correspondiente a 2 meses de
salario bruto anual, incluida las pagas extras, cuando la trabajadora victima de
violencia de género se vea obligada a suspender su contrato de trabajo por un
largo periodo de tiempo (6 meses).

7. La Empresa facilitara una compensacién igual a la indemnizacién por despido
improcedente que no sera en ningun caso inferior a 2 meses de salario bruto
anual, incluida las pagas extras, cuando la trabajadora victima de violencia de

género se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo.

8. Vacaciones.
Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen
necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran
formulas de adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para

la asignacion de vacaciones, al caso concreto.

9. Asistencia psicolégica

La empresa facilitara a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia
psicolégica externa de la trabajadora victima de violencia de género por el nimero de
sesiones que el especialista estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 10

sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros por sesion.
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VIl. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA
VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona dentro de la organizacion
que se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y
colaboracién y de gestionar las medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente
acuerdo que se adapten a su situacion y que faciliten tanto su proteccién como su derecho a

la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y formacién

necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

La direccion debera informar a la RLT del numero de casos de violencia de género que se
traten en el seno de la Empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos,

manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

1. Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.
Se facilitara un contacto de la empresa que facilite toda la informacion necesaria en el caso

en que sea requerida.

VIIL. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO
Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la L.O. 1/2004 de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones de
violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafiola haciendo necesaria la

continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcién de la orden de proteccién de la trabajadora victima de violencia

de género.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesién de que se trate,

prolongandose en funcién de la evolucion de las circunstancias de la interesada.
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FIRMAS:

K

Raul Lanzas — Técnico de RRLL Alina Beldean — Directora CEE

—p

Zakariae Bouhouria — RLPT CCOO Ferran Camarasa — RLPT UGT

s~AW

owegus

Maria Victoria Embid - FeSMC UGT Damaris Juan - CCOO del Habitat de Catalunya

Vewesa USO

Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP — USO
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     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   fw4APiumNNWLK7DQhOMGP40dYpta1ZYjP6VtqwRljGrK0wj7e0ft+YaYuJZXV85guXH3wj8e4csUZrF46+FU69/vephY7k4t2C8b3odvdkgXevWIe8bjG9fn7xOadVHNo36CqCQyrzK//cq6cScfZogFVs/nfO9xwaKuNaVxE8fnrHwcYpDhUF1HhRUSiW2vEApufQ1wJt2NS3gkhOF+jo9YcP8LhxAy/hs2DnfEUdJn/spJpD4WSfkOrV9+A8qobZLVH1BUfGxW3XvnWHCeqk6fWy03bSyX+JvSoS5UyZooTH8ZyDkZG522zarPnsZCjgLVpGvVG551EkDNSvIhGw==
    
   
    
   
  
         GcB1AGzuKGms12OwVXA6COaUffN19k/GtrlBf2Dc/zA=      4Ddf34o40JVW5ziB9cFBQfiW9/UPUMb8JUCGr/Bw8a4=     yKtprLENjnQmRlzYGrNTWG5dYZhBI86EJBWsFIWlAzo= MgIm35oap6MqoTf1VNqI7C9o4IAVHZu9pcDTRB717+5u0XlZljwdyoJPx728uZW4DHqQz89mkoKxt4Eke5ulvAWtIaqo+aDY8cR2iVVe/Bw99mbAKJIE8+Dne/VSQvJy+lJWu63Q+z7xl6J5po2VdFEB56gGsS1yw+X0Uk7OFujKm5mXE9oylIK8PSJB2NDNugsBRpju0gH+eS9EznxFh1Ps5wOa5uScIZm7tjki1Ul8qskj2FlWBHImd+AYGWCSlHubnlmkPKNJxl6qHb5hXgcrW/oBcvpQ8AS/gVM0yYGrnghm4mbd0yVpnPPBVty/DgEQkoqHgmeWnCB5XVrBrw==        2026-02-09T07:39:36Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream

BD_EDN71770290125910R769P001E008-001
Firma manuscrita de rlanzas@es-armonia.com

BD_EDN71770290125910R769P001E009-001


 
    
   1.0
    
   1.0
    
   mouse
    
   
        
     Chrome 143.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     213.97.119.88
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   bsNP+A1ta1kZLYbtR0IytYzyhsQ=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   nZtbi4v0IIh9DMz8Cmrpa2lB8mLRmDBD96i44bJqh4pvz92OPcBfoPdrouzJWLGWsR2AXvdte3M2qd0W5E2gPqOjuYBYJfK29Dy3l9B3hp1NBbzInIc7pLm5wWqyFcIxLLhCvxkg5mBejr/Uzg0OEmHHX11nNNH852EX5C0tuce9AbNsOcPPWqvi5970Mg/i20pbFsyjV+YzmPwW0wR9cFbn2aoIqdGE/XRN+3faSWEfflHenza6nVjaXIIGHpHVuT7191AVzjJYg5E/AS1Tkm5Crkj1GWKucJat6y7Ojxw/ariZ+rVz7eIrTNXOFV6ESK4DLvqYLDcPFhHix7LgIg==
    
   
    
   
  
         ONowsHk66lM5uBve8qmHMCJZcIzzmAF/7bOYkH90NhM=      jQobITkHXlHeCZ6SIhkQoi+B//HWs+GFnl76MauDm3Q=     Fx4Y3DzREDFS6+f7JtbNL+CJoAHMhAq3cwLEDsbctG0= M320eV3Nt+yNfACAdR21qGOdvqiA/OA7U3aFhHmB3OL2+Glg0jOMX8FRx3D2jY9F58ytGyArBBGW23vjUONeK6rPqOcjyV/TWTwC6BspSeDFyycYLMVC/moMo9bhkkz682yknrn19k1qt6GB/ZlH6Gs52PGCi7j8hdzV7N8AuDXoOIZqKuSs0ZSFLaYGZJLFg9jmkNBh+RDac6zkft9yCBbZWD1Dz+ZWz2bci7sDyhvWwCwXwMeKzpe/WGad4YpLuWC/MpWJPDGiIw7LRhc/T1O7E1Aoc1UKK/jyTmT4ja1lJYjsHgH4U+9U79DclzzMRDXpk8KaIlf/PNfGGJlKdw==        2026-02-09T07:39:37Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream

BD_EDN71770290125910R769P001E009-001
Firma manuscrita de abeldean@es-armonia.com

BD_EDN71770290125910R769P001E010-001


 
    
   1.0
    
   1.0
    
   touch
    
   
        
     Samsung Internet Mobile 29.0
        
     Android 10
        
     47.60.45.189
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   5BTNl2fmZHZKqwZuVxTI+GVz3f8=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
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     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
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     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
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     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
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     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
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     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
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     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
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     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
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     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
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     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
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     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
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     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
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     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
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     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
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     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
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     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
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     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
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     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
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     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
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     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
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     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   d/F7U4IxWHu2KnT0zr4+z++J+rPq7EVb4baeTZWt7e1H3RWQjGd2nM35R4Vff5oF5n5KnjXG1H7RTUOmG2rrK0jF6+zfQiK8w53QLsj76gqA+G/YjHRAHTB5NoR9hun3hucEi578egDaeBiFyFKhGrkuc5NZ6NasplCmKLscCfM6z+xCI0g3yFag/XvWzv03kfwONszJujYpKWaYiGIs9+jyXDtdrV0/rbuhBTUfFXhuMGFedXFigfD2jKCfytQ3JhKwew2hRUVMCvrvhp+eUrC3IVEs6dkp5v7VojOLYwLfmK2CoP5NJ1xmw0RiHUy82mSHUJwVfSo9PjBngt71VA==
    
   
    
   
  
         g9LoYIUtBshwQFb54A+acugjzoMVVehKZBbLQGMitbI=      SMk3jUqALYts1goGEQIwRPNdlBjoNap2zjFk+D201Qw=     gyILXQNGLIQxdigE/w79l68l8c08xEGo7BnJac/6acY= ruSHRkhIu4/TYk/8CCEloAhY3Q8YOn/LP5sNXneGvHPFDhDS1gBO8ZFbkDFVO8aJ/l7Z2f0rb3aJ3dE1CWry/nKwZk73iWZewfMomTmh1tnbElS14wmNt1vg0ItFn77PbXULP6HFEa4QK9zOWXLrwMyvsGtQp+k8x7KHOozSBjCFo3T7UptGpVXLMtxcayi233e+yubwNJyevrSC4Fd+z5xUvFqVIQOHFiW+Px5iNbiME5qFbiztGOmBzSh/AF+H2OZWofwjxLCh+0h7tjga/j5RDxk1XoTg56NCmOSY8FIMoAFmYDwpFELAm2ca9lD3Z6C052XOZNgCTsh+dUOxnQ==        2026-02-09T07:39:38Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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   -6.9811653006489625
    
   38.873584100143695
    
   1.0
    
   1.0
    
   mouse
    
   
        
     Chrome 144.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     94.73.38.247
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   i1kLCZEuBiUAlnOQFPxJRphDooQ=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   TqlkSJhRHjmnzVshJlBHlciaITdbm/uk58oM3zgLn5Oxr0TOmgienvW1Hd1EzJIfmVhLblz7rXnmas8c2lj3YZHLgVLW2As7kWDobUM2TDoydACNp6imWlj9kmbhCjkiazdoYXFwnWFBEiU6HUO6sOJedMpS/FcGigNbw4LFS2V8MSOdHjPm1p4FR/AjnDl62ljCGlSfho9ZVpJwOSDgE5I4J1BT43fF3So9CDJl1CcLwTlokIL9sG+U4T+VMR7SaLp1b73fp6vEq7Qbgg+qkj4QXYSvPFOLM8Zr2R4OiMsOEUC+ukE0rraofrGIs25WHEN0Z4IdfbS8PDsL/e3Vtg==
    
   
    
   
  
         S4p6vzJauRmCkhy6VU5cfL4ES/nbnmIxr8wEMVvCO7E=      gUVP2dRGmpvdMEpzyG9VVyCTfKHYXI2YW41zW+1LE/E=     xDDzNn61FxqjOmEbb3asTJgmuD0+mPf3yeRTGTZ9Frk= QcB+fwiCB9EEb4ZkZ5i3P0DPEfy0BGlEUN7wBBaUtxFCDZ6afZ6bPx8T4w7Zjemrks+u+5H4i5L10MkqHPG7wGNgw2PCWnfDRMSc8IwntXg8rbxQ2WO37Oq1bJK5PvWIol7J709utYa3OVJJDWC72/G17ge5sc+Jupi7vlGToo6TYOTXw102rHrzLuBElkenTScdlE5H9af69IELXKHlZvxwxMHHGpbXJt7N7p7f4nv3UzgaKwobfDoL/gJei1UkZm3/W0wyoKUvLqZzQL4EEyuP9fDjkmOKDpqJQESptmx2Q08vAiBbN5Bvbb6fvXc2fcDpO+DFbq/mmIlEXxtF4w==        2026-02-09T07:39:39Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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   1.0
    
   1.0
    
   touch
    
   
        
     iPhone - Chrome Mobile 144.0.7559.95
        
     iOS 18.3.2
        
     79.117.226.4
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   ynvtWVs0208X7oQM2lejSZc0CHY=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   opnVIS3QhagoVZNsY/sTWWclqGhorOgmJMa+HxNsetvbTK2oKaoKQearWeC/BbcP4Mw+Gwn+Sjr/0pdD2yNUNt7dHKXlKi3WdRU6ujrgTGvSFJM80cFavQjdHqskoq5/5VZXnohgNwnMNfdoA437CR2CaBxX8XFUIOADjqtMNE6/tVMSiuzKe8P3t/0Fv1BfPemAyOJSpau8wFT4GZ7dMmFr7edRqnP+hjwS5ilt+WoWFWPQcy6s0FTsNlcbOOGU+5oQI/LWgV5he9aSoRAc7eGmHN8yDBvjV3NEjkY/KGgbHf4JZ+33KApnsE6Nd8IX/Y3JbRqoPczI9VFByqiNDA==
    
   
    
   
  
         S4p6vzJauRmCkhy6VU5cfL4ES/nbnmIxr8wEMVvCO7E=      UwOomM8lGWlM2b1qz6e4vb0IgOGQWozn7MnZN34u3fo=     VrBNqM6Hop/e87DN7yR48oRs+oWJVyp3ybD1I/6w2Es= K8LGGDq000FY6bua2XMQCYh0xtBDzjdV15S1Ow3DeE15IKYpTId9cfgNpXXLuFmZkthJnCCZjjFvFy24i6D3MYMZiy9rpf274NuCiOlu7SOgo5S7M/7TVTLTWZ9GmyJevcmXBc7J86YIvST/Hu1oOH0U9r589wNRHjoAFyvkPcf9gd+MirW+fjV3witcYw1/ny8cMIjPI1H2UlFAkFJZ9nBg9c4MOgKpGL/SCHFbMXlzLDYygBg1mADfc4Oc4n6Tf5NvNvhnyw1zQ/YZfdB+ha0fr+t2wbkolldwYK0uP/zX0dE6ixkIuE6IvdmiMS1F7F+bygVSxIeF+1fIPjnsbA==        2026-02-09T07:39:39Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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   1.0
    
   1.0
    
   mouse
    
   
        
     Chrome 144.0.0.0
        
     Windows 10 64-bit
        
     83.61.21.158
      
  
    
   
        
     
      
  
    
   xWFkEiVygR92zK+uzkMLY16fnz0=
    
   
        
     d0248de275700296d6d5469028755645d9e44d443b6807d5d21e051504b3320f
        
     x4NTNsE2ntxN+2jRIYTnYmrD2nI=
        
     G+KrUq6y4H8kHNGsXgbJHNq0W5U=
        
     spFz7c2mSln11gvnAgUfQ1qwpvw=
        
     PYQekpbHzERiKyXPRzwpGSdPUPk=
        
     kKOC4nmbYY5baGt8PD/2Etr5Ifk=
        
     OPKPzNZYso8xBVDVBpkIserITOs=
        
     c26bQShF6gdq8LyKxnwGVyfJ4z4=
        
     Hm5B0qpa0roEXs8QbnbrAqhytzQ=
        
     lfQ0o0GA9AQdXefydWJdT1PzmIM=
        
     CA+hoBeyyzQ4fg101xEv6Udyq/g=
        
     y7HWUv3NqCwloFlFwOijc85xA+w=
        
     sdBmGTPXzflsvTDRM9AR7nrLCq8=
        
     j9l7BxuZi2qbn53iMm+dKBQ2I+A=
        
     p/XdaraR3GD9krktPjvhaL9f2qc=
        
     9cr5qwbIl2AhucVL+apbWJZTW3I=
        
     eDY5xr0wsv2+VWxpSsDHyeIZ6UQ=
        
     3/QAMFWTJUZMFRmBsRWULwVUoBk=
        
     C+0n/WdftqwS2IJWoMwsd0uWyi8=
        
     N9iXjsiJWx+6uA/AeJCDgqTv/h4=
        
     QtAi/9+AmAJbjzDzRsBhvN6b2ko=
        
     SLIkIaY03z0+ZMiQt+QHqYlzJyg=
        
     NiJ/QF/Er4N4ObAJ9miG48svFjw=
        
     BOmJgm1ztAs/DRK3mf7p6rSLn5o=
        
     GB9GUDXpsDQRRMDZfsJoVIhRRKY=
        
     bcAgNG+RK7nS2eWR3CWEzbmxMs0=
        
     MZpz4UCTP4W5HcUq6Arl9zi7Fpo=
        
     Qf2hsfwnIoS64boYsTwvKjji8wE=
        
     d1aG95Pd6+m/lGt5G7O9s+hT4Qc=
        
     VXBCp/XzL3s0WKHlZ0Jb4/DpzgE=
        
     XQV9h52upvyw7xyJeMTi7cALtjU=
        
     cXFqIBtVUhAvs1BK+OH1fxpfvKc=
        
     zGHLSEr/B8lQdApk6b2f2y4bVjc=
        
     CZzH9AhH3+3DLADG/4rBCV8Ni1k=
        
     sHOMJGZmphfYkB1nzaKU1CtgUZo=
        
     SXTStLK9kCeP1520Ino0fc/Ik1I=
        
     /tMynugN2LyQ0rlQb5LW1FSbcAg=
        
     zYfPIbXHGojuADMeTMla+MjW5do=
        
     XINuI0gvb89PEE9p3A4B/7G3v+E=
        
     jMuF7H7dg1MbfGOLICDIJ8Wqx50=
        
     nQ2Eob8NwZ19qWwnJ0w/Sun+opc=
        
     TicsDhxV+86rWEJbSORID/8LblU=
        
     PURit+bvtu1WWGTcorThOmPPnzg=
        
     +uqqKYJeDNFgrhpe58cT4nI5eOE=
        
     gENFKNpPvDMX7bMgkgm+iPH9Ggw=
        
     OzY4Y44tCXcS/61LfxPaVugSIQQ=
        
     k3LmBAWuYyBQWnGYu3Ssl/5m1WQ=
        
     57sBhV2wZUJBalSnvLeODO0KxFs=
        
     9u8iRY7ik+u8hc+v7vJmNElGB80=
        
     lOn3Ij4V5nvW3vdrbIrJ/iSVcB8=
        
     XIGd9mur5SiHMagmzQS0SYh/ZzE=
        
     wriJtgn/Csho9d6o9zoWPSpn/7g=
        
     rzL0p3SvKAieydOJwGCIqtiIOWE=
        
     0Xq/BvwsOBl0qOVeRVS9NBXbzws=
        
     eTtPQ1ORnJhGnrKTHxjB+RWcBK0=
        
     Xc8LXeM3u/UbZ9z+ItJ7QhFt5J4=
        
     iODZetB/YeumPXNVImulFzOJSbg=
        
     fkYeQ5m1j6/yGeGmuvH1W65M2fE=
        
     VR4gf+670zBbKmCIcMSynrgtoCc=
        
     zvpcR4QtDacJVzGHmvr/Ia804a8=
        
     HNTZelizdA87AEZ+kWFIiNUdOsU=
        
     PLRd0f/HGGs2KXuj0zrXnUxsWHI=
        
     aHMRTuZdfeqnXmeJm9miXjx0HHI=
        
     jHfBHna2YjfoC9DebU/BWBskqbw=
        
     HLH8bzP1iIYiDLf0ca5n9kHCgpI=
        
     owXxDQh6pRoV3v7AoBW0xVyKwi4=
        
     lCELQOwuGmXNpNyRiC5SKZbpMOo=
        
     F3o2b/9qOGBpLrxMWFYG4rbgWAE=
        
     UffTwfy4Du9zPjToj1f4TQr42QY=
        
     l8A2EzmtUvuF2AxUq4j2FpQEO64=
        
     ofWeat2UXfq5++pPFb8AKV86ISI=
        
     62n98/vuF1qJg24gVtfBRk3/XLQ=
        
     rp2H/3EXwOdX71AEvGRnHSPC6lU=
        
     3lr0qAatvbRPTi/Y/q1LY9PqRcU=
        
     rC2h3NSZKdXiwXGXbf/TY/KgIJI=
        
     b8awQ3rKT/KTunWJP9pox+hnXrQ=
        
     1f2v7FwBe5VghTENYGq8onO7lOA=
        
     zorwUC/CfEfkNKHGqA1NdBQZCtI=
        
     l+Ri+foAjzSNiU5ZsH5M3ajIG8M=
        
     C0zUWWMkBdKPRcdVJGQswm14Ku0=
        
     KtKgFpcm7RRh4tIP91UHd333Lmc=
        
     y9ZiyAd5uXiJSziEMeBCU4LvCXU=
        
     ZL0Yo6kg8xmlTsxP+tFr5xn5VaI=
        
     pm8N2Qff/1vVQ9Ab8/jDJ2nzbQU=
        
     MFR9MtgRNtycfcllM0yfUfi+QUs=
        
     chKTNxPMZWLB4GoYKV8efyx34Pc=
        
     idrJxIdVvtydXfEjkC3vOFHTmkQ=
        
     IoMV5AQ9AJgzw3lQVxLvindcU04=
        
     Bp8dSKwgPABMvZBTIGe8+3GehjU=
        
     7dPmNO/T7IWyuuZionwI65HE4hk=
        
     BxfvF06t5MX0lEip++tiTH2KT0o=
        
     hrJTJdK9HTmit6sT7vXvSjl7IcU=
        
     Y0dVJsRpOmRb5naHGXTStUpUEB8=
        
     zdE/NPS3e7CyzyithyExAz33afk=
        
     B9HeyS5IY6nV2DsTMkU4x5zkR2w=
        
     MhJvxj1H5/qenGF/06fuaXKJNP8=
        
     xE2aqAPPBfXWr9gYR3TaDzB6JaU=
        
     UGBcGY2/ggDWl5gQnpleLnBS+Ww=
        
     +E5KJWmHAP5+Hg/RqRg9u92bHQo=
        
     jA/2Nev0CIRvYwv2/HAwOnNgV3U=
        
     LmHVGLKBUEGu+81SGnhftFykSl8=
        
     muOUf54dAuWdwPQokfVBwJyaWAU=
        
     NjoQ283E9fTP8kkGjAxQkTNJ/Vk=
        
     qcrHTnw7ShCB1fLmw/HKAGMnpvo=
        
     nh7Ir51denPaxwsT7g7D7A8Hiak=
        
     izN+CGxRarZt39GuVuu4fdMrcig=
        
     Ahc1H45BlTUagoc565t/vhLBq6Y=
        
     HHTJ2rlM3YIBy4HUVVCQiJIDk/o=
        
     fCMGeVlO7Ya67YbQlGuyaQby2Ak=
        
     Mi6ZQTeFgH5BsRdXoA3hpTjKqQ0=
        
     BlKLz1EsGeHVy1hxrsqj48QkQhk=
        
     QcsOIEXu2PtdbBovfTUY4j0/XAY=
        
     7N2ARSmXQtS46QL679/C3+TLDHE=
        
     GCj1Sd8+RWY5cdnOCOEWHcgWl1Q=
        
     yj1YYeqoMYSbHPOcXc3yNzZZgAw=
        
     FKsv2I+AXT9x66NVIBKKaJaOkFU=
        
     yQr+U5so8a1wHCGZ3cM86QI/NxA=
        
     ZNMSP0atDFbZo/BIzq6ZZr261Pg=
        
     jKvjTmv7XuE2ugbgzLVmCrGvK5w=
        
     GcuIN9ROBnMW6cykkx/ZlhIbY54=
        
     UFSfQLs/v2nZ6a7ZgvDzH8hXKgU=
        
     FrHiW2WYA5RTcmtkFLTVZZbHt1Q=
        
     ekwPX/dJNy9xF/s8z4HQ2Duntpo=
        
     JvHwyp+ujbc4VEzcQRSnnDPuRcE=
        
     ro3l8uTjFevhrKTLMRqfm3XpfMo=
        
     tp2YP4UBD3rorfyVbvDoaGgDgi0=
        
     hSxceU5IimzlqnfHocwOTqe+a5s=
        
     WcdeDqk9oOE7Gc7Uug2EnniE7g0=
        
     A7WSCq9CjL4BYJI2ykRb+7zqHL4=
        
     vSFz/5v0+m8weP5AQwvnlhg7s5Y=
        
     3rix7/IrL/Qva1k7d+rsF8JFyt0=
        
     USNKyjcAwbjozSCQpK0vYcwTJhY=
        
     cakovump+QrcPoMNZw0HFQNC8e0=
        
     GO5GndrYuyaOMtLvwr24wIpJe3E=
        
     X2UHBI9a4HGjKFGbAlRTMm1Y1q8=
        
     5zSNuihevEiqIUlXF64sWYFW3Yw=
        
     /NhXQx+qrnCN8cldwrPN+OBkHA4=
        
     9djIhvQ7Jl5JslFCLrHf4ol7NC8=
        
     s+EzgTQyujA1hsz0oRxgBVhPl9c=
        
     r6TEm09ZWaQmMzqYiB0SD2HSidA=
        
     rCsl/Kq/mCq5Oa6BM3dHoMLnzm4=
        
     3XTTUHdZhxo0zahytjXBPVVQ2mQ=
        
     BxWQR3S5xWNyRKGM/+TE16SEHXE=
        
     0YKTlE2hZ1AOMFTkV5BiivSkQes=
      
  
    
   AES/ECB/PKCS5Padding
    
   qAhjuxZiiTpy3y2YuWvokLA6u9rgy6wNr8LDQbqA//bJ+tr3W+ddQZiWYEWbqCpuoBUOJF0lcEO7suDJcRIx7CMGRNGiBlsE+YeArKkFXspR2GY68nQEsSfqEQ2laDDM0CJErNUyXBB71WbCQP0a2L9wFe2y3TF7fpxLo5UPI1mgTYL6ksROzExh4b3whKV6NcjaC5ua+vlLbYyKYfR+Sfv5eSEgQJIWXgmDZfMdu7QySKBDw9nvAmU0MF9bQ4XB35lVqSS5jSq2zAZ1ok5e4utZLzHRRWx/STtmxmi5u+DD8en5/JFKvXulofFh8w1yF3xmYbtT70Hm5fdINdyDmA==
    
   
    
   
  
         g/XlOcNGhEePfXXYXnB8We6/8ExPFoaEdd4cxtXDuEw=      LIjQpZVcFqu0/RNnrDA9BnTaThSAJl07QFgza2gnLzk=     q96x23AW3Bc/YB7pw6pCKi+ZrwsJ5axGMBZZIczXAfI= kBfeXeSg2sf7kRPpL8zo0X5MzsCwiI6II5pLqHPIPImSGoIeBFsVKaIFZ04jYjYs7h0qB/E+lpzpoRpCn8DIkmHowsJC36hqD06aVXsFwnTY62B1G+/aGMqVOvIdNiT1VSvENO+wrmcZ2WhnkOT7E0wHhKuVugjHYc7RFY2BEPGMsojx+d+IoHaKX6DP2hAYJmjGyOfBkme2kuKPTj/aGaoQ3vDJqeDw8HsZfQAxQ2oJmZtL2OX06yLMzOvsEKZ+dtum/8tOPs9XVZclMoivXHKeFXAcfGjMmxlvomUH11wUJ4mERMmU8GOrJr/pyLoltAGNi6ObakUaN19vAG41KQ==        2026-02-09T07:39:40Z     zmJglgSq2unHpMtkR2K2GIXswoM=  C=ES,O=ACCV,OU=PKIACCV,CN=ACCVCA-120 130279820363770115781469716220757334551    application/octet-stream
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