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1. INTRODUCCION.

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas
responsabilidades que tiene SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L.

ha contado con la siguiente normativa aplicable:

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- 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.

- 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.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres

y hombres.

En este informe se recogen las conclusiones del analisis realizado durante la fase de
diagndstico del proyecto de elaboracién y negociacion del | PLAN DE IGUALDAD de la
empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L.

Este documento trata de mostrar de un modo organizado la situacién de partida de la
empresa y los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, identificandose los principales problemas y dificultades

defectos, ambitos prioritarios de actuacién, objetivos generales del futuro plan de
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igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacién del plan de igualdad, en

consonancia con las conclusiones extraidas del andlisis y expuestas previamente.

El objeto de este informe es realizar un diagndstico de la igualdad efectiva entre mujeres

y hombres, para lo cual se analiza si la empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y

PROTECCION, S.L. respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y

tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre

mujeres y hombres.

El objetivo de la elaboracidn del informe de diagndstico es conocer la situacion exacta en

la que se encuentra la empresa con relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres. Por lo tanto, la elaboracion de diagndstico tuvo tres finalidades:

Conocer la existencia de discriminaciones o desequilibrios por razén de sexo en

la distribucion de la plantilla.

Obtener informacién de:

o Necesidades de la plantilla y sus caracteristicas.

o ldentificar la politica de gestion de personas y las politicas de igualdad de

la organizacion.

Utilizar de base para la elaboracién y negociacion del | Plan de Igualdad como
estrategia para la optimizacién de la gestién del personal con relacién al
compromiso con la igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio

en todos sus extremos.

Para realizar el | Plan de Igualdad se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a

31/12/2022

6 | 264



2. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA.

DATOS DE LA EMPRESA

Razo6n Social

NIF

Domicilio Social

Forma juridica

Afio de constitucién

Nombre
Cargo
Teléfono

Correo electrénico

Nombre
Cargo
Teléfono

Correo electrénico

Sector de actividad

CNAE

Descripcién de actividad

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION
S.L.

B90024100

POLIGONO INDUSTRIAL PINEDA, C/ D, NAVE 10, 41013,
SEVILLA SEVILLA

Sociedad Limitada
24/09/2012

Responsable de la entidad

HUGO ALBERTO LINARES TORRES

DIRECTOR GENERAL

hlinares@sehivipro.com

Responsable de igualdad

HUGO ALBERTO LINARES TORRES

DIRECTOR GENERAL

hlinares@sehivipro.com
ACTIVIDAD

Servicios de custodia, seguridad y proteccion
8010.- Actividades de seguridad privada.
Las actividades que realiza SEHIVIPRO, S.L son las siguientes:

a) Vigilancia y Proteccion de bienes, establecimientos,

espectaculos, certamenes o convenciones.

b) Instalacién y mantenimiento de aparatos, dispositivos y
sistema de seguridad.
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Dispersién geograficay
ambito de actuacion

Personas trabajadoras

Centros de trabajo

c) Proteccién de personas determinadas, previa autorizacion
correspondiente.

d) Deposito y custodia de objetos valiosos o peligrosos.
e) Deposito y custodia de explosivos.

f) Transporte y distribucién de Objetos valiosos.

g) Transporte de explosivos.

La sociedad SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y
PROTECCION, S.L, se encuentra ubicada en la Comunidad de
Andalucia, en la provincia de Sevilla, en el Poligono Industrial
Pineda, C/D, Nave 10.

El ambito de actuacién empresarial se centra a nivel nacional,
con mayor presencia en las comunidades de Andalucia,
Valencia, Catalufia, Madrid e Islas Canarias, realizando
trabajos en dos dmbitos de la seguridad privada, por un lado, la
vigilancia y proteccion de bienes, establecimientos, lugares y
eventos, tanto publicos como privados, asi como de las
personas que pudieran encontrarse en los mismos y por otro, el
acompafiamiento, defensa y proteccion de determinadas

personas fisicas

DIMENSION

Mujeres 48 Hombres 239 Total 8

La empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y
PROTECCION, S.L tiene su sede fisica en el Sevilla en el
Poligono Industrial Pineda, C/D, Nave 10., contando con

trabajadores en los centros de trabajo de los clientes.

Los centros de trabajadores y el codigo de cotizacion es:

Emp. Cadigo Cotizacion
1 8 BARCELONA
1 11 CADIZ

1 12 CASTELLON
1 14 CORDOBA
1 21 HUELVA
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1 28 MADRID

1 29 MALAGA

1 38 SANTA CRUZ DE

TENERIFE

1 43 TARRAGONA
Facturacién anual 3.738.152,56 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

¢Dispone de departamento | Si

de personal?

Certificados o
reconocimientos de

igualdad obtenidos

Representacion Legal de Mujeres Hombres Total
Trabajadoras y Trabajadores

En 2012 se funda SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L (SEHIVIPRO)
para cubrir las necesidades de seguridad privada que demandaba el sector como la de sus
clientes. Para ello, se incorporan al proyecto profesionales con una dilatada experiencia
en el sector de la seguridad privada y de los servicios. Para llegar a la consolidacién
empresarial, se lleva a cabo una profunda inversidon y ampliacion tanto del equipo humano

como de las infraestructuras.

El ambito de actuacidn es el sector servicios, contando con experiencia en los campos de
la seguridad privada, servicios auxiliares de todo tipo, asi como mantenimiento,
consultoria de seguridad, gestién de proyectos, gestion de Planes Integrales de Seguridad
y Planes de Autoproteccidny un largo etcétera de actividades profesionales. Actualmente,
la actuacién en seguridad privada se divide en dos lineas de negocio, por un lado, la
vigilancia y proteccién de bienes, establecimientos, lugares y eventos, tanto publicos
como privados, asi como de las personas que pudieran encontrarse en los mismos y por
otro, el acompafamiento, defensa y proteccion de determinadas personas fisicas,
incluidas las que ostentan la condicidn legal de autoridad (escoltas). Entre sus clientes se

encuentran Empresas como Hoteles Barcelo a nivel nacional, teatro Falla de Cadiz,
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Centros de acogidas Municipal de Sevilla y Madrid, asi como grandes eventos a destacar

SAIL GP Cédiz, Dreambeach Almeria, etc.

Cuentan con una plantilla permanente de mas de 200 trabajadores alcanzandose cotas de
hasta 600 empleados durante la realizacidon de eventos, donde llegan a todo el territorio
espanol, con una mayor presencia en las comunidades de Andalucia, Valencia, Cataluiia,
Madrid e Islas Canarias. Los proyectos de la empresa se centran en reforzar su presencia
en otras comunidades auténomas y afianzar ain mas el modelo de trabajo. A largo plazo,
destacan ampliar los servicios a Sistemas de Alarmas anti-intrusidn, central receptora de

alarmas.

Por ultimo, por su experiencia y proyeccion, la empresa SEHIVIPRO recibié en 2016 el
Premio Andalucia Excelente 2016 y en 2017 el Premio Nacional el Suplemento en la

categoria de Seguridad.
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3. ORGANIGRAMA.

SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION S.L.

DIRECTOR GENERAL

Departamento RRHH Departamento Financiero
Responsable RRHH Responsable Financiero
Técnico Laboral Técnico Financiero
Administrativos RRHH ink : ) " yontaay

[

Departamento Operativo
Jefe de Seguridad

Inspectores de

Jefes de Servicio
Servicos

Prevencion y Calidad

Proyectos

GENERAL

‘ DIRECTOR |
(Hombre)

Técnico Comercial

l

Departamento RRHH
Respansable RHH (Mujer)

Técnico Laboral (Mujer)

—

RRHH (Mujer) y persenal (Mujer)

T

/Administrativo Prevencion
y Calidad (Mujer)

Departamento Financiero
Responsable Financiero
(Mujer)

Técnico Financiero (Mujer)

Administrativo Ventas y
facturacion (Mujer)

——

Administrativo Contable Administrativo de
(Hombre) Proyectes (Hombres)

|

Departamento Operativo
Jefe de Seguridad (Hombre)

Jefes de Servicios
(3 Hombres)

Inspectores de
Servicios (2 Hombres)

Técnico
Comercial (Hombre)
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En el total el personal que ha prestado servicios para para SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. en el afio 2022 es de un total de 1385 trabajadores (264
mujeres y 1121 hombres), resultando a 31 de diciembre de 2022 de un total de 287

trabajadores (50 mujeres y 237 hombres).

PLANTILLA SEHIVIPRO 2022

HOMBRES MUJERES

En relacidn a la segmentacién del personal de responsabilidad:

Hemos desglosado en 4 dreas principales Direccidn, que representa un 1% del personal
de la estructura organizativa de la empresa; Recursos Humanos, se trata de un area de
responsabilidad en la gestién del personal, representando el 4% de la estructura
organizativa de la empresa; Financiero, se trata del area de responsabilidad que planifica
y administra la economia de la empresa, representando el 4% de la estrctura organizativa.
Como era de esperal el drea operativa es la segmentacidon con mayor representatrividad

con un 91% dentro de la estructura organizativa.

12 | 264



ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

OPERATIVO 81%

FINANCIERO 40%
m HOMBRES

RECURSOS HUMANOS B MUJERES

DIRECCION 100%

.I

0% 20%  40% 60% 80% 100% 120%

HOMBRES MUJERES TOTAL %Hombres  %Mujeres

DIRECCION 1 0 1 100% 0%
RECURSOS 0 5 5 0% 100%
HUMANOS
FINANCIERO 2 3 5 40% 60%
OPERATIVO 1118 256 1374 81% 19%
TOTAL 1121 264 1385 81% 19%

Como se puede observar si sdlo revisamos las trabajadoras y trabajadores que han
prestado servicios para SEHIVIPRO durante el 2022, el porcentaje de personal masculino
representa un 81% frente al 19% de mujeres, destacando el personal del drea Operativa,

donde se encuentra encuadrado el personal que trabaja en los servicios de vigilancia.
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4. COMPROMISO CON LA IGUALDAD.

La direccion de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. declara su
compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en nuestra organizacidn, con sujecién a lo recogido en la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, a lo establecido por el Real
Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad, asi como lo
recogido en 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 depdsitos de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto

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

Para ello, se configura el principio de igualdad entre mujeres y hombres como principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa que se va aplicar en todos y cada uno de los

ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa.

Este compromiso se va a llevar a la practica a través del desarrollo e implantacion del |
Plan de lIgualdad, que agrupo y sistematice todas las medidas adoptadas con este
propdsito. El Plan incluird los correspondientes sistemas de seguimiento, para garantizar
la consecucién de los objetivos de igualdad, un método de participacidn activo de los
trabajadores y sus representantes, y finalmente, una sistemdatica de comunicacién, para
informar de todas las decisiones, planes y medidas que se adopten, y de los avances

logrados.

La empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. afronta la
negociacidén y posterior implantacion del | Plan de Igualdad como modernizacion del
sistema de gestidon empresarial que producira sin lugar a duda una estructura interna y

unas relaciones con la empresa en la que las acciones estén libres de discriminaciones por
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razén de sexo, contribuyendo al avance hacia un ambito laboral en la que la igualdad sea

real y efectiva.

5. ANALISIS.

5.1. Metodologia vy fuentes de informacion utilizadas.

Para la elaboracién del diagndstico se ha utilizado una metodologia propia de los planes
de igualdad, que combina la recogida de datos de la empresa mediante varias técnicas
cuantitativas y cualitativas segln cronograma definido previamente para definir los

puntos fuertes y los puntos a mejorar de la organizacion.

Cronograma utilizado:

1. Contacto con el cliente, donde se muestra la realidad de la empresa y los motivos

por los cuales la empresa debe realizar un Plan de Igualdad.

2. Recopilacion de los datos de la empresa para realizar el documento en el que se
establezca el compromiso de la direccion y la designacidon de la Comision de

igualdad.

3. Convocatoria a los Sindicatos, en caso de no tener representacién legal de los
trabajadores en la empresa, se realiza la convocatoria a los sindicatos

mayoritarios del sector para su participacion en el desarrollo del Plan de igualdad.

4. Constitucién de la Mesa de Negociacion del Plan de igualdad, donde estara
formada por representantes de la empresa y representantes de los trabajadores

por medio de los Sindicatos.

5. Trasrealizar los pasos anteriores, nos encontramos con la fase de diagndstico que
consiste, en primer lugar, en un informe de DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE
IGUALDAD EN LA EMPRESA, que se cumplimentara con los datos facilitados por la
empresa, al objeto de analizar aquellas fases donde se produce un desequilibro

de igualdad para el establecimiento de medidas.
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Para la realizacidn del diagndstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art.46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagndstico se ha elaborado aplicando la siguiente

metodologia:

- Analisis de datos Cuantitativos: Calculo de los indices horizontales y verticales
en relacidn a la representatividad de género y sobre los procesos de Recursos
Humanos (tipos de contratos, edad, formacion, antigliedad, acceso a

promociones, condiciones laborales...).

- Analisis de datos Cualitativos: Estudio, muestreo de documentaciény variables
cualitativas (manuales, politicas, procedimientos, seleccion y contratacion,
descripcién de puestos, protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas

para mujeres victimas de violencia de género, etc.)

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados.

Los datos cuantitativos sobre el andlisis de la plantilla y actividad recogidos en este
informe se refieren a los trabajadores a 31/12/2022. Para el comparativo de indicadores
se ha tomado 4 afios, siendo el cuarto afio el 2022. Para el andlisis de la politica retributiva

se toma el periodo del 01/01/2022 al 31/12/2022 (afio natural).

5.3. Fecha de realizacion del diagnostico.

El periodo de recogida de informacidon se ha realizado desde noviembre de 2022 hasta
febrero de 2023. La realizacion del diagndstico se ha llevado a cabo desde febrero de 2023
hasta noviembre de 2023, donde se ha ejecutado siguiendo las directrices de los

Sindicatos mas representativos a nivel estatal.
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5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracion.

En el proceso de elaboracidn y negociacion del diagnéstico han intervenido las personas

que forman la Comisidon Negociadora:

1. De una parte, como representaciéon de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y

PROTECCION, S.L.

- Cristina Sdnchez Sanchez, responsable de Recursos Humanos

- Laura Marin Iglesia, Técnica Laboral.

- Alicia Salvador Galindo, responsable de Contabilidad y Finanzas.

2. De otra parte, como representacidn de las personas trabajadoras

- Maria Luisa Cubero, en representacion del Sindicato Unidon General de
Trabajadoras y Trabajadores (UGT), con un porcentaje de participacion del

43,200%.

- Vanesa Navarro Rodriguez, en representacion del Sindicato Unidn Sindical

Obrera (USQ), con un porcentaje de participacién del 29,904%
- Elena Vazquez Nuiez, en representacién del Sindicato de Confederacion

Sindical de Comisiones Obreras (CCOO), con un porcentaje de participacion del

29,224%

3. Persona en calidad de asesora de la empresa:

- Joaquin Ruiz Baena, Letrado del llustre Colegio de Abogados de Cdrdoba.
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6. INFORME DE DIAGNOSTICO.

Los ambitos de analisis en el diagndstico responden a las materias que debe contener un
Plan de Igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademads de incluir aquellos ambitos
de andlisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de

oportunidades y trato de mujeres y hombres:

a) Procesos de Seleccién y Contratacion.

b) Promocién Profesional.

c) Formacién.

d) Retribuciones.

e) Clasificacion profesional.

f) Valoracion de puesto de trabajo.

g) Condiciones de trabajo.

h) Ejercicio corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral.
i) Infrarrepresentacion femenina.

j) Prevencién del Acoso sexual y por razén de sexo.

k) Salud laboral, comunicacién inclusiva y violencia de género
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6.1.

Distribucion de la plantilla. A la fecha de 31/12/2023.

CONTRATOS INDEFINIDOS

CENTROS DE TRABAJO

GRUPOS
PROFESIONALES

Mujer

Hombre

TOTAL

Indice
Horizontal
(Mujer)

Indice
Horizontal
(Hombre)

indice
Vertical
(Mujer)

indice
Vertical
(Hombre)

BARCELONA

GRUPO PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno
b) Ordenanzas

0%

100%

0%

4%

CADIZ

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

12

25%

75%

12%

%

CASTELLON

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

0%

100%

0%

2%

CENTRAL

GRUPO PROFESIONAL 1.
Personal Directivo f) Jefe de
Personal/de Contabilidad

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo A)
Administrativos f) Auxiliar

GRUPO PROFESIONAL 1.
Personal Directivo a)
Director General

GRUPO PROFESIONAL 1.
Personal Directivo g) Jefe de
Seguridad

10

10%

10%

4%

1%

20%

0%

8%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

10%

0%

1%
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GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos d) Oficial
de Segunda

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo C)
Personal de Ventas b)
Técnico Comercial

GRUPO PROFESIONAL 5.
Personal de Seguridad
electronica y Sistemas de
Seguridad.

d) Oficial de primera
Seguridad Electrénica y
Sistemas de Seguridad.

0%

10%

0%

1%

0%

10%

0%

1%

0%

30%

0%

2%

CORDOBA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

25%

5%

4%

2%

DELEGACION DE EVENTOS

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

0%

100%

0%

1%

GRANADA

0%

0%

HUELVA

0%

0%

MADRID

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

12

25%

75%

12%

7%
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MALAGA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

33

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
c¢) Jefe de Servicios

46

20%

2%

36%

26%

0%

9%

0%

3%

SANTA CRUZ DE TENERIFE

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

10

10%

90%

4%

%

SEVILLA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

43

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
¢) Jefe de Servicios

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
e) Inspector

51

10%

84%

20%

33%

0%

2%

0%

1%

0%

4%

0%

2%

VALENCIA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de

0

1

1

0%

100%

0%

1%

Seiuridad

Pagina 21| 264




CONTRATOS TEMPORAL

CENTROS DE TRABAJO

GRUPOS PROFESIONALES

Mujer

Hombre

TOTAL

Indice
Horizontal
(Mujer)

Indice
Horizontal
(Hombre)

indice
Vertical
(Mujer)

indice
Vertical
(Hombre)

BARCELONA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

0%

100%

0%

4%

CADIZ

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

29%

71%

8%

6%

CENTRAL

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos c)Oficial de
Primera

GRUPO PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno
A) Administrativos f) Auxiliar

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos c)Oficial de
Primera

40%

0%

8%

0%

20%

0%

4%

0%

40%

0%

8%

0%

CORDOBA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

0%

100%

0%

1%

DELEGACION DE EVENTOS

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

17%

83%

4%

6%
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GRANADA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

0%

100%

0%

4%

HUELVA

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

GRUPO PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno
b) Ordenanzas

10

10%

70%

4%

9%

0%

20%

0%

3%

MADRID

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

20

24

17%

83%

17%

26%

MALAGA

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
c) Jefe de Servicios

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

12

16

0%

6%

0%

1%

19%

75%

13%

15%

SANTA CRUZ DE TENERIFE

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

33%

67%

4%

3%

SEVILLA

om0 | o | o ] 02

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

17

24

29%

71%

29%

22%

| vew | om [ 0% |
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CONTRATOS INDEFINIDOS DISCAPACITADOS

ML IS indice indice indice indice
CENTROS DE GRUPOS Discapacitada Discapacitado . . . .
TRABAJO PROFESIONALES (Contrato (Contrato TOTAL Horlzpntal Horizontal Vert!cal Vertical
Indefinido) Indefinido) () (o) GV e
GRUPO PROFESIONAL
4. Personal Operativo o o o o
CADIZ A) Habilitado e) Vigilante 0 1 1 0% 100% 0% %
de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL
4. Personal Operativo 7 7 7 7
MADRID A) Habilitado e) Vigilante 1 0 1 100% 0% 100% 0%
de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL
4. Personal Operativo o o o o
MALAGA A) Habilitado e) Vigilante 0 7 7 0% 100% 0% 50%
de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL
SANTA CRUZ DE 4. Personal Operativo . 2 8 .
TENERIFE A) Habilitado €) Vigilante g L . R L o e
de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL
4. Personal Operativo 0 0 o o
SEVILLA A) Habilitado e) Vigilante 0 5 5 0% 100% 0% 36%
de Seguridad
TOTAL 1 14 15 7% 93% 100% 100%
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CONTRATOS TEMPORALES DISCAPACITADOS

e o o Indice Indice indice indice
CENTROS DE TRABAJO PROEE;gﬁiLES D'?éiﬂ?f;:gda D'S(éiﬁ’j‘rce"zzdo TOTAL Horizontal |  Horizontal Vertical | Vertical
L L (Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
Indefinido) Indefinido)
GRUPO PROFESIONAL
CENTRAL 2. Persona}l Admllnlstratlvo 0 1 1 0% 100% 0% 6%
A) Administrativos c)
Oficial de Primera
GRUPO PROFESIONAL
2. Personal Administrativo % 3 % 8
CASTELLON A) Administrativos c) 0 1 1 0% 100% 0% 6%
Oficial de Primera
GRUPO PROFESIONAL
MADRID 2. Persona_ll Adml_nlstratlvo 0 1 1 0% 100% 0% 6%
A) Administrativos c)
Oficial de Primera
GRUPO PROFESIONAL
& Peﬁi‘zgﬁ;ggignsa"dos 0 1 0% 8% 0% 6%
e) Inspector
MALAGA 13
GRUPO PROFESIONAL
4. Personal Operativo o o o o
A) Habilitado e) Vigilante 0 12 0% 92% 0% 75%
de Seguridad
TOTAL 0 16 16 0% 100% 0% 100%
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6.2. Procesos de seleccion y contratacion.

En relacidn con los cuestionarios realizados a la plantilla, la mayor parte de los encuestados
(88%) creen que el sector y el tipo de trabajo es mas demandado por hombres que por mujeres
y que la seleccidn se rige por criterios puramente profesionales. Solo un 12% consideran que la
disconformidad en la contratacién es debida a una discriminaciéon hacia las mujeres o por

costumbre social a la hora de valorar la idoneidad de la persona.

La empresa se inclina por contratar hombres por costumbre social 35% 65%
Por discriminacion hacia las mujeres 4% 96%
Por malas experiencias en contratacion con mujeres 9% 91%

¢Consideras que las mujeres de tl empresa tienen menos oportunidades
. 18% 82%
de promocién que los hombres?

Los factores que determinan que en la empresa se inicie un proceso de seleccién y contratacion,
tiene que ver con la necesidad de cubrir puestos derivados jubilaciones, sustituciones,

promociones 0 nuevos servicios contratados.

Los perfiles requeridos para cada puesto los decide el equipo Responsable de RR.HH segln las

necesidades del servicio.

Los métodos utilizados para seleccionar al personal son: el andlisis con matriz curricular,
entrevista telefdnica y entrevista personal valorando las competencias profesionales de cada

individuo, asi como las competencias que se requieren para cada uno de los puestos a cubrir.
Para los procesos de seleccidon de personal, en Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccion,

S.L. se aplican politicas no discriminatorias que garantizan que los procesos se rijan por los

principios de Igualdad, idoneidad y adecuacién de cada persona al puesto en cuestion.
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- Confeccidon de anuncios y ofertas de empleo que no se introduzcan sesgos ni
preferencias por uno u otro sexo, utilizando un lenguaje no sexista e incorporando (si

fuera necesario) dibujos o fotografias que representen a ambos sexos.

- Garantizar la publicacion de los anuncios y demandas de empleo en medios y fuentes

de reclutamiento que lleguen tanto a mujeres como a hombres.

- Sensibilizar y orientar a través de formacidn especifica o documentacién apropiada a

todas las personas que participan en los procesos de reclutamiento.

El sistema de reclutamiento de las candidaturas se realiza a través de recogida de curriculum
vitae en las instalaciones de la empresa, entrega en mano o mediante e-mail, asi como a través

de otras fuentes de reclutamiento como RRSS, agencias de colocacién, entre otros.

La empresa garantiza que la contratacién de personal se basa en los principios de igualdad,
idoneidad y adecuacién persona-puesto, y una de las medidas que se esta poniendo en practica
es priorizar la contratacion de personal del sexo infrarrepresentado siempre que se encuentre
en las mismas condiciones.

- Priorizar la conversidon de contratos temporales en indefinidos hasta equilibrar el

numero de mujeres y hombres que disfrutan del mismo.

- Fomentar la contratacion de mujeres en puestos y categorias en los que estén

subrepresentadas.

La empresa no tiene descrito la contratacidon de personal en un Protocolo de Seleccién y

Contratacion.

No se observan barreras internas que dificulten el acceso al empleo, sino mas bien externas, ya
que el Sector de la Seguridad es un sector altamente masculinizado. Ademas, tiene un papel
muy importante la demanda de sus servicios y la ejecucidn de nuevos proyectos, que marcan la

urgencia de la contratacioén, lo que dificulta la aplicacion de medidas de accidn positiva.
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6.2.1. Incorporaciones de los ultimos anos por niveles de responsabilidad.

Cargos de responsabilidad N2 Mujeres N2 Hombres * M::g?rEs * h:uwi?rEs * H?Ir:;}rEs * H?;;"Es
GRUPDO PROFESIONAL 1: PERSONAL DIRECTIVO 3
JEFE DE PERSOMAL 2 0 2 100,00%: 33,33% 0,00% 0,00%
JEFE DE CONTABILIDAD o 1 1 0,00% 0,00% 100,00% 100,00%
GRUPO PROFESIONAL 1: PERSONAL ADMINISTRATIVO 4 4 8 50,00% E6,67% 50,00% 50,00%

A) ADMINISTRATIVOS

OFICIAL DE FRIMERA 2 1 3 66,67% 50,00% 33,33% 12,50%

OFICIAL DE SEGUNDA ] 2 2 0,00% 0,00% 100,00% 50,00%

AUXILIAR 2 1 3 66,67% 50,00% 33,33% 100,00%

GRUPO PROFESIONAL 1: PERSONAL MANDOS INTERMEDIOS o 3 3 0,00% 0,00% 100,00% 37.50%
INSPECTOR DE SERVICIOS ] 3 3 0,00% #iDIV/0! 100,00% 100,00%

TOTAL PLANTILLA i : : 00, # 57,14%
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6.2.2. Subrogaciones hombres y mujeres.

Incorporaciones subrogados entrantes y salientes

INCORPORACIONES EN LOS ULTIMOS ANOS

y GRUPOS indice Hcl)r;idzlgr?ta \I/r;?t'ﬁ; indice ) Brzch
ANO PROFESIONALE Mujer Hombre TOTAL Horizontal | | Vertical Indice Feminiz géner
ombpre ujer o
S (Mujer) (Hombre) | (Mujer) (Hombre) .
2022 GRUPO 9 43 52 17% 83% 30% 31% '”fra”e%rﬁse"tac' -65%
PROFESIONAL 4. :
SUBROGADOS 2021 Personal 6 21 27 22% 78% 20% 15% '“fra"e%rrfse"tac' -56%
ENTRANTES Oper gtivo Infrarrepresentaci
2020 A) Habilitado e) 3 14 17 18% 82% 10% 10% on -65%
Vigilante de int aci
2019 Seguridad 1 3 4 25% 75% 3% 2% n ra"e%’r‘fse" acl | 5096
2022 GRUPO 3 24 27 11% 89% 10% 18% '”fra"e%rrfse”tac' 78%
PROFESIONAL 4. .
SUBROGADOS 2021 Personal 7 17 24 29% 71% 23% 12% '“fra"e%fse"tac' -42%
SALIENTES Operativo Infrarrepresentaci
2020 A) Habilitado e) 0 5 5 0% 100% 0% 4% on -100%
Vigilante de nt aci
2019 Seguridad 1 10 11 9% 91% 3% 7% n ra"e%’rfse" acl | g
TOTAL EN 4 ANOS 30 137 167 18% 82% 100% 100% '”"a”fi%rnesema -64%

Un indice de las incorporaciones en Seguridad Hispdnica de Proteccién y Vigilancia, S.L. se hace a partir de la subrogacién. En general las
subrogaciones en si, nos marcan el personal que entra y sus condiciones, sin poder tener la empresa la potestad de elegir quien entra o quien sale,

como bien dice la rae: es el cambio de titularidad de una empresa por otra, bien porque se transmite la totalidad de la empresa en su conjunto, o
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porque hay una transmision de un centro de trabajo o de una unidad productiva auténoma, y ello supone para los trabajadores que existe un cambio

de titularidad del empleador, manteniendo las condiciones.

Como hemos seialado anteriormente, los datos muestran una incorporacion de la mujer con una tendencia positiva en los ultimos afios a pesar de
ser menor a la contratacién de hombres, esto es debido a que la empresa, en la medida de lo posible, en los casos que ha podido elegir personal ha

seleccionador un mayor nimero de mujeres.

Incorporaciones sequn categoria y tipo de contrato.

INCORPORACIONES EN EL ANO 2022 POR CATEGORIA PROFESIONAL Y TIPO DE CONTRATO

Indice Indice indice indice
TIPO DE GRUPOS . - . - ; ; o Brecha
CONTRATO PROFESIONALES Mujer Hombre TOTAL Horlzpntal Horizontal Vert!cal Vertical Indice Feminiz género
(Mujer) (Hombre) (Mujer) | (Hombre)

GRUPO
PROFESIONAL 4.

Personal Operativo o o o o Infrarrepresentaci
INDEFINIDO A) Habilitado e) 8 37 45 18% 82% 67% 55% on

SUBROG Vigilante de
ADOS Seguridad
ENTRANT GRUPO
ES PROFESIONAL 4.

Personal Operativo o ? ® ® Infrarrepresentaci

TEMPORAL A) Habilitado e) 1 6 7 14% 86% 8% 9% on
Vigilante de
Seguridad

-64%

-71%
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GRUPO
PROFESIONAL 4.
INDEFINIDO | Fersonal Operativo 2 18 20 10% 90% 17% o795 | Inframepresentaci -80%
A) Habilitado e) on
SUBROG Vigilante de
ADOS Seguridad
SALIENTE GRUPO
S PROFESIONAL 4.
Personal Operativo o o ® ® Infrarrepresentaci =10
TEMPORAL A Hailitado €) 1 6 7 14% 86% 8% 9% Ak 71%
Vigilante de
Seguridad
TOTAL 12 67 79 15% 85% 100% 100% '”fra”g%rfse”ta -70%

Dentro de los subrogados entrantes y salientes, la Unica categoria donde hay subrogacidn es la de vigilantes de seguridad donde la tendencia a tener
un contrato indefinido se refleja tanto en mujeres como hombres, aunque hay mayor nimero de hombres que de mujeres. Si lo comparamos segun
la presencia de mujeres de la empresa, vemos que un grueso significativo tiene un contrato indefinido en comparacién con el temporal. Las
trabajadoras y trabajadores que tienen contrato temporal. Las trabajadoras y trabajadores que tienen contrato temporal pueden ser debido a la
propia decisién de las trabajadoras/es por un tema de conciliacién familiar, el hecho de que esta categoria (vigilantes) haya una representacion
menos significativa en ambos sexos con este tipo de contrato nos indica que se rige por las propias condiciones del puesto de trabajo. Descartamos

que haya una discriminacién por razén de género.
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6.2.3. Informacién de los ultimos procesos de seleccion y contratacién de
cargos de responsabilidad.

Procesos de seleccion y contratacion de cargos de responsabilidad

PROCESO 3 PROCESO 4
PROCESO 1(GRUPO | PROCESO 2 (GRUPO
(GRUPO (GRUPO
PROFESIONAL 1: PROFESIONAL 1:
- o PROFESIONAL 1: PROFESIONAL 1:
Personal Directivo) Personal Directivo)

Personal Directivo) | Personal Directivo)




Fecha

Diciembre de 2020

Junio de 2022

Septiembre 2022

Noviembre de 2022

Puesto

RESPONSABLE
FINANCIERO

TECNICO DE
RECURSOS
HUMANOS-LABORAL

TECNICO
CONTABLE

TECNICO
COMERCIAL

Mujeres
responsables de

la seleccion

Hombres
responsables de

la seleccion

Blsqueda
especifica de
candidaturas de

mujeres

No

No

No

No

Anuncios.
Mencién expresa
a
mujeres/hombre

S

No

No

No

No

Anuncios.
Contenido no

sexista

Si

Anuncios.
Contenido

sexista

No

No

No

No

N° de
candidaturas

recibidas

NO
Homb
res

N° Mujeres

NO
Hombr
es

N° Mujeres

NO
Hom
bres

N° Mujeres

NO
Hombr
es

NO
Mujeres

Por anuncios

605 102

690 165

495 128

Por contactos

Por servicios de

empleo

500 100

260 59

297 86

De la propia

organizacion

Otras

candidaturas

Total
candidaturas

recibidas

1110 204

952 225

796 215
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Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 1 (GRUPO

PROFESIONAL 1: Personal Directivo)

N° Mujeres N° Hombres
Entrevista Telefénica 30 10
Entrevista Personal 2 0
Entrevista Personal 2 0

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 3 (GRUPO

PROFESIONAL 1: Personal Directivo)

N° Mujeres N° Hombres
Entrevista telefénica 16 1
Entrevista Personal 9 0
Entrevista Personal 2 0

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 4 (GRUPO

PROFESIONAL 1: Personal Directivo)

N° Mujeres N° Hombres

Entrevista Personal y méritos 0 1
en laempresa

PROCESO 4

PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3

o
Mujer | Homb | Mujer | Homb | Mujer | Homb | Mujer Honl:lbres
es res es res es res es
Personas contratadas 1 0 1 0 1 0 0 1
¢;Se contrato a
personas que
) No No No No
presentan candidatura
através de contactos?
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La empresa en los ultimos afios ha realizado cuatro procesos de seleccién y contratacién
para incorporar nuevos/as trabajadores/as a la plantilla para puestos de responsabilidad.
A la hora de cubrir las vacantes la empresa ha recurrido a la confeccion de anuncios,
contactosy por el servicio de empleo. Como se puede observar el nimero de candidaturas
de mujeres es mayor al de hombres, esto ha facilitado que la empresa en igualdad de

condiciones se decida a contratar al sexo infrarrepresentado
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6.2.4. Informacién de los ultimos procesos de seleccidon v contratacidon en

puestos masculinizados.

PROCESO 1
(GRUPO
PROFESIONAL 3:
Personal Mandos

Intermedios)

PROCESO 2
(GRUPO
PROFESIONAL 4:

Personal Operativo)

PROCESO 3
GRUPO
PROFESIONAL
4: Personal

Operativo)

Fecha Noviembre de 2022 Agosto 2022 Octubre 2022
Puesto ISNI?RP\EI%TIgg DDIIEE VIGILANTES DE VIGILANTE DE
SEGURIDAD SEGURIDAD SEGURIDAD
Mujeres responsables de la
0 0 0
seleccion
Hombres responsables de la
3 3 3
seleccion
Busqueda especifica de
No No No
candidaturas de mujeres
Anuncios. Mencién expresa a
No No No
mujeres/hombres
Anuncios. Contenido no sexista Si Si Si
Anuncios. Contenido sexista No No No
Ne d didat ibid N° N Ne N° N° N
e candidaturas recibidas
Mujeres eule Mujeres | Hombres | Mujeres e
s bres
Por anuncios 0 0 0 0 6 180
Por contactos 0 1 6 65 1 69
Por servicios de empleo 0 0 0 0 0 120
De la propia organizacién 0 0 0 0 0 0
Otras candidaturas 0 0 0 0 0 0
Total candidaturas recibidas 0 1 6 65 7 369
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Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 1 (GRUPO

PROFESIONAL 3: Personal Mandos Intermedios)

N° Mujeres

N° Hombres

Entrevista Personal

0

1

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 2 (GRUPO

PROFESIONAL 4: Personal Operativo)

N° Mujeres N° Hombres
Entrevista 1 15
Entrevista 1 10

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas PROCESO 3 (GRUPO

PROFESIONAL 4: Personal Operativo)

N° Mujeres N° Hombres
Entrevista Telefénica 0 7
Entrevista Personal 0 1
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PROCESO 1

N° Mujeres N° Hombres

PROCESO 2

N° Mujeres N° Hombres

PROCESO 3

N° Mujeres
bres

Personas

contratadas

:Se
contrato a
personas
que
presentan
candidatura
através de

contactos?

Si

Si

No

Fijdndonos en la contratacién, la mayor parte del personal masculino y femenino se ha

incorporado en los Ultimos afios y aunque ha aumentado el nimero de mujeres

contratadas, no se ha revertido la infrarrepresentacién femenina.

Los factores que determinan que en la empresa se inicie un proceso de seleccién y

contratacién, tiene que ver con la necesidad de cubrir puestos derivados de

contrataciones de servicios, licitaciones, sustituciones, jubilaciones, promociones o por

crecimiento de la empresa.
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6.2.5. Informacién cualitativa.

Criterios establecidos por la direccién o el departamento de RR.HH. Si

Comentarios

El departamento de RR.HH tiene el criterio establecido que en cualquier proceso de seleccién, primeramente,
hay que realizar un cribado a través de una entrevista telefénica, donde el candidato debe realizar una
explicacion de su CV, seguidamente, aquellos que hayan sido seleccionados, se les citara para una entrevista
personal, que consistird en una explicacion del puesto de trabajo a cubrir y que el candidato se exprese

segun su expectativa, formacién, etc

Criterios de cada departamento Si

Comentarios

En un proceso de seleccién donde haya que cubrir un puesto especifico de un departamento, el Jefe/a del
Departamento intervendra en el proceso de seleccion junto al Jefe/a de RRHH. Los criterios que sigue cada
departamento en el proceso de selecciéon va unido al proceso que realiza el responsable de Recursos

Humanos

No existen criterios. Cada persona responsable fijalos suyos propios Si

Comentarios

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir ala persona | Si

del sexo menos representado

Comentarios

Hay que decir que dentro del Sector de la Seguridad el sexo menos representado es el de la mujer, por tanto,
la empresa en igualdad de condiciones opta en elegir al sexo femenino para la integracion de la mujer en la

empresa

Personal directivo Si

Comentarios

El personal directivo junto al personal de Recursos Humanos interviene en procesos de seleccion de mandos

intermedios, pero normalmente no suele intervenir.

Equipo de recursos humanos Si

Comentarios

Pagina 39| 264



El equipo de Recursos Humanos interviene en todos los procesos de seleccion que se realizan dentro de la
empresa.

Responsables de los departamentos Si

Comentarios

Suelen intervenir junto al Equipo de Recursos Humanos cuando el puesto vacante es especifico dentro de
un departamento.

Equipo externo ala empresa No

Comentarios

No hay equipo externo que realice los procesos de seleccion que la empresa realiza durante el afio.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la | Si
seleccion sea mixto:

Comentarios

El equipo de personas encargadas en realizar el proceso de seleccién esta siempre compuesto por mujeres
y hombres

Las personas encargadas de la seleccidén tienen formacién en igualdad entre | Si

mujeres y hombres

Comentarios

Las personas encargadas en los procesos de seleccion dentro de la empresa, tienen conocimientos en la
normativa de para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en la implantacion del Plan de Igualdad, en
el canal de denuncias

En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas

Entrevista personal Si

Comentarios
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Le entrevista personal comienza con la explicacion del entrevistador del puesto de trabajo vacante y con las
caracteristicas que debe tener el candidato. En dicha entrevista, se le pregunta al candidato por su formacion,
experiencia, disponibilidad y expectativas, nunca se realizan preguntas de ambito personal

Test psicotécnico No

Comentarios

No se llevan a cabo test psicotécnicos a los candidatos que se presentan a los procesos de seleccién de la
empresa

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y | Si

para hombres:

Comentarios

Los entrevistadores realizan siempre las mismas preguntas tanto a mujeres y hombres, no realizando

preguntas sobre ambito personal

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan | Si

preguntas de caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona

candidata:

Comentarios

En las pruebas de seleccion de candidatos, no se valora la situaciéon personal, solo se tiene en cuenta la

disponibilidad del candidato a la hora de incorporarse al puesto vacante

En términos generales

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres Si

Comentarios

Esto es debido a que el sector de la Seguridad Privada donde la empresa desarrolla su actividad es un sector
masculinizado y por tanto, se promocionan mas hombres que mujeres para la contratacion por parte de la

empresa

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres No

Comentarios
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No, esto es debido a que el Sector de la Seguridad hay un tanto por ciento mayor de hombres que mujeres,

considerandolo asi un Sector Masculinizado.

Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres No

Comentarios

En funcion del puesto vacante a ocupar, puede que la empresa reciba mayor curriculum de mujeres que de
hombres, pero esto no ocurre en puesto de trabajo como el de Vigilante de Seguridad, donde los hombres

envian mas curriculum que las mujeres.

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién No

Comentarios

Las condiciones en el proceso de seleccién son iguales para mujeres y hombres.

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién No

Comentarios

Las condiciones en el proceso de seleccién son iguales para mujeres y hombres.

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o | Si

dificultad el proceso

Comentarios

Al ser un proceso de seleccién igualitario, tanto mujeres como hombres con las mismas condiciones no tendrian

problemas para superar los procesos de seleccién

Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece | No
la empresa

Comentarios

Las condiciones laborales son equitativas e iguales para ambos sexos

Las mujeres se ajustan mas alas condiciones laborales que ofrece No
la empresa

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para | No

adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Comentarios

Las condiciones laborales que ofrece la empresa son iguales para ambos sexos, no favoreciendo a ninguno de
ellos.

Se seleccionan mas hombres que mujeres Si

Comentarios

Los candidatos que se promocionan a ocupar un puesto son mayoritariamente hombres, esto es debido a la

poca presencia de mujeres en el Sector de la Seguridad

Se seleccionan mas mujeres que hombres No
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Comentarios

Esto es debido a la poca presencia de la mujer dentro del Sector de la Seguridad.

La seleccion de mujeres y hombres esta equilibrada No

Comentarios

A la empresa le es dificil tener un proceso de seleccién equilibrado entre mujeres y hombres, debido a que hay
procesos de seleccién en que no reciben candidatas del sexo femenino.

Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar a conocer

las ofertas de empleo

Prensa No

Comunicacion interna de la empresa: boletin, revista, tablén de Si
anuncios, intranet

Comentarios

La comunicacion interna de la empresa se realiza mediante la intranet que existe, por correos electrénicos y

grupos de trabajo

La empresa se asegura que la informacion llegue por igual alasy | Si
los miembros de la plantilla (sin distinciéon de sexo) para cualquier

puesto ofertado

Comentarios

Cualquier informacién que la empresa deba transmitir se comunica sin distincion de sexo

Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion Si

Comentarios

La empresa en la informacién que vaya a transmitir no suele enviar imagenes

Se utiliza lenguaje no sexista Si

Comentarios

Cualquier informacién que la empresa vaya a comunicar no se hace mencion a algun sexo, es decir, se utiliza

un lenguaje no sexista.
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6.2.6. Conclusiones.

1. Aunque el personal femenino ha aumentado en el ultimo afho, no ha revertido la

infrarrepresentacion femenina.

2. La empresa no cuenta con un Protocolo de Seleccién y Contratacidon donde venga

descrito como se debe realizar el proceso de seleccion y contratacion.

3. El sistema de reclutamiento de las candidaturas se realiza a través de la recogida de
curriculum vitae, entregado en mano por los candidatos, fax o mediante e-mail y a
partir de ahi, comienza la seleccién de personal. Primeramente, se realiza un cribado
de CV a través de una entrevista telefénica, donde el candidato debe realizar una
explicacion de su CV, seguidamente, aquellos que hayan sido seleccionados, se les
citard para una entrevista personal, que consistira en una explicacion del puesto de

trabajo a cubrir.

4. En funcién del puesto vacante a ocupar, puede que la empresa reciba mayor
curriculum vitae de mujeres que de hombres, pero esto no ocurre en el puesto de
trabajo de Vigilantes de Seguridad, donde la empresa recibe mas candidaturas de

hombres que de mujeres.

5. Que los procesos de seleccidon y contratacién para puestos de responsabilidad los
realiza un equipo mixto de hombres y mujeres. En cambio, para puestos operativos

intervienen solo hombres.

6. Que para puestos con responsabilidad se reciben mas candidaturas del sexo femenino
que del masculino, en cambio, para puestos operativos se reciben mas del sexo

masculino que del femenino, esto es debido a la masculinizacién del sector.
7. Enlas pruebas de seleccidn de candidatos/as, no se valora la situacion personal, solo

se tiene en cuenta la disponibilidad del candidato/a a la hora de incorporarse al

puesto vacante.
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Al ser un proceso de seleccidén igualitario, tanto mujeres como hombres con las

mismas condiciones no tendrian problemas para superar los procesos de seleccion.

Que, en el ultimo afio, a pesar de haber aumentado el personal femenino contratado,

éste no representa ni el 40% del total de la plantilla de la empresa.
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6.3. Promocion profesional

El andlisis de los procesos de promocion indica que estos velan por la objetividad y la
transparencia tanto en la contratacion de personal para ocupar vacantes, como en los procesos
de promocidn interna, y se incluye la igualdad de forma explicita. Cuando se abre un proceso de

promocidén ésta se comunica a toda la plantilla trabajadora de la empresa.

Desde Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccion S.L. se asegura que en el ejercicio de los
derechos relacionados con la conciliacidn no supone barreras en las condiciones de promocion

de la plantilla.

Ademas, al igual que ocurre con los procesos de contratacion, se prioriza en igualdad de
condiciones al sexo menos representado en el puesto, ya que unos de los objetivos planteados
es reducir el desequilibrio existente en los puestos de trabajo entre mujeres y hombres de la

empresa.

Una medida ya establecida es adecuar pruebas de seleccidn a los principios de la igualdad de
oportunidades, realizando sélo preguntas que se relacionen exclusivamente con los requisitos
de trabajo, asi podrdn ser utilizados en candidaturas de ambos sexos y obtener datos objetivos
en la promocién profesional. Intentando un analisis de las personas aspirantes equilibrado,
asegurando que no exista ningun sesgo negativo para los candidatos y las candidatas por razén

de sexo.

La empresa no posee un Protocolo de Promocién profesional donde quede descrito todo el
procedimiento para que las personas responsables puedan velar su aplicacion y por evitar sesgos

de cualquier tipo.

46 | 264



Lista simple Respuestas 1=
L} 3% 1
[ I 3% 1

3 9% 3
®4 55% 18
@ Ns/Nec 30% 10
&8 Respondido: 35 Omitidos 1

Mujer Hombre Total general

1 0 1 1

2 0 1 1

3 2 1 3

4 4 14 18

No respuesta 2 8 10
Omite larespuesta 0 1 1
Total general 8 26 34

La mayoria de las personas encuestadas (55%) creen que las mujeres de Seguridad Hispanica de

Vigilancia y Proteccion, S.L., tienen las mismas oportunidades de promocion que los hombres.
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6.3.1. Informacién cuantitativa.

En el Ultimo
afio
(2022)

En el afio
anterior
(2021)

Hace 2
afos(2020)

GRUPOS PROFESIONALES

(Crigen)

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
e) Inspector

GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) Vigilante de
Seguridad

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo

A) Administrativos c) Oficial de

Primera

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
e) Inspector

NO HAY ASCENSOS

GRUPOS
PROFESIONALES
(Destino)

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
¢) Jefe de Servicios

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
C) Personal de Ventas b)
Técnico Comercial

GRUPO PROFESINAL 1.
Personal Directivo f) Jefe de
Personal/ de Contabilidad

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos
intermedios
c) Jefe de Servicios

NO HAY ASCENSOS

N° Mujeres

NO
Hombres

Total

indice
Horizontal
(Mujer)

0%

0%

33%

0%

indice indice indice
Horizontal | Vertical Vertical
(Hombre) (Mujer) (Hombre)
50% 0% 25%
50% 0% 25%
0% 50% 0%
67% 0% 50%
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GRUPO PROFESIONAL 2.

_ =IOl GRUPO PROFESINAL 1.
Hace 3 afios Personal Administrativo | 5o a1 Directivo 1) Jefe de 1 0 1 100% 0% 50% 0%
(2019) A) Administrativos c) Oficial de
. Personal/ de RRHH
Primera
Hac(go“lg;’os NO HAY ASCENSOS NO HAY ASCENSOS 0 0 0
TOTAL 2 4 6 33% 67% 100,00% | 100,00%

El mayor porcentaje de hombres en plantilla se refleja en los procesos de promociones de los ultimos 4 anos, ya que, al haber un nimero de
hombres mayoritario en plantilla, su porcentaje de promocidn es mayor. Aun asi y teniendo en cuenta la presencia de ambos sexos en plantilla
la diferencia entre ellos en referencia a las promociones no es muy marcada.

Hay que pensar, sin embargo, que la antigliedad de la plantilla no es elevada. La mayor parte de esta no supera los 10 afios en la empresa, lo que

hace que no haya muchos casos de promocién interna en la actualidad. Si nos fijamos en la promocién de los 4 ultimos afios, vemos que se han

llevado solo 6 casos, 2 de trabajadoras y 4 de trabajadores.

Personas que han ascendido de categoria profesional en el Gltimo afio (2022)

GRUPOS GRUPOS indice indice indice indice
Niveles PROFESIONALES PROFESIONALES N° Mujeres | N° Hombres Total Horizontal | Horizontal | Vertical Vertical
(Origen) (Destino) (Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
Nivel Directivo NO HAY ASCENSOS NO HAY ASCENSOS 0 0 0
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GRUPO GRUPO
PROFESIONAL 3. PROFESIONAL 3.
Mando Intermedio Personal de mandos Personal de mandos 0 1 1 0% 100% 50%
intermedios intermedios

e) Inspector c) Jefe de Servicios

Nivel Técnico NO HAY ASCENSOS NO HAY ASCENSOS 0 0
GRUPO GRUPO
PROFESIONAL 4. PROFESIONAL 2.
Nivel Administrativo Personal Operativo Personal Administrativo 0 1 1 0% 100% 50%

A) Habilitado e) Vigilante | C) Personal de Ventas

de Seguridad b) Técnico Comercial
Nivel Operativo NO HAY ASCENSOS NO HAY ASCENSOS 0 0 0
TOTAL 0 2 2 0% 100% 100%

Como se puede observar la empresa fomenta la igualdad de oportunidades en las promociones independientemente de la categoria de origeny
del género de la persona trabajadora, la empresa aun estando condicionada por la masculinizacidn del sector intenta ser lo mas equitativa posible

a la hora de promocionar, guiandose por criterios objetivos.

Personas que han ascendido por departamento

indice Horizontal indice Horizontal indice Vertical indice Vertical

OPERATIVO

DEPARTAMENTO N.°. Mujeres N.°. Hombres Total (Mujer) (Hombres) (Mujer) (Hombres)
RECURSOS HUMANGOS,
FINANCIERO Y 2 4 6 33% 67% 100% 100%
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Como se puede observar en la tabla anterior, encontramos 6 casos de trabajadores que han ascendido por departamento, 2 casos de mujeres y

4 de hombres, no produciéndose una diferencia tan marcada entre ambos sexos en referencia con la promocion realizada.

Personas que han ascendido por tipo de promocion

indice indice indice indice
N° Mujeres | N° Hombres | Total Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
Promocioén sin cambio de categoria 0 0 0 0% 0% 0% 0%
Promocion con cambio de categoria 2 4 6 33% 67% 100% 100%
Promocioén vinculada a movilidad geografica 0 0 0 0% 0% 0% 0%
Promocion vinculada a dedicacion exclusiva 0 0 0 0% 0% 0% 0%
Promocioén vinculada a disponibilidad para viajar 0 0 0 0% 0% 0% 0%
TOTAL 2 4 6 33% 67% 100% 100%

El mayor porcentaje de promociones realizadas se vincula con cambio de categoria (desarrollo profesional, asunciones de mayor nimero de

funciones, entre otras), independientemente del género de la persona promocionada.
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Personas que han ascendido de categoria profesional por modalidad de promocion

N° Mujeres N° Hombres | Total I'ndic?Ml-Lcj?;irz)ontal I’ndicéﬁyrgrbirz;ntal I'ndiE:'\tAeJl(glr';ical (gg%:igi)
Por prueba objetiva 2 4 6 33% 67% 100% 100%
Por antigiiedad 0 0 0
Por designacién de la empresa 0 0 0
TOTAL 2 4 6 33% 67% 100% 100%
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De todas las promociones, 6 casos (2 trabajadoras y 4 trabajadores) han solicitado la una reduccidn para ejercer su derecho a la conciliacion

laboral y familiar, ya sea para el cuidado de hijas/os menores o mayores de 12 afios y para el cuidado de personas mayores, entre otros. A pesar

de tener medidas de conciliacién, no ha supuesto una brecha ni impedimento para promocionar dentro de la empresa.

Personas que han promocionado que ejercen medidas de conciliacion

indice indice . . indice
o
N° Mujeres Honl:lbres Total Horizontal Horizontal Ind'f&l}.’g)tlcal Vertical
(Mujer) (Hombre) ! (Hombre)
Cuidado de hijas/os menores de 12 afios 1 3 4 25% 75% 50% 75%
Cuidado de hijas/os mayores de 12 afios 1 0 1 100% 0% 50% 0%
Cuidado de personas mayores 0 1 1 0% 100% 0% 25%
Cuidado de personas con discapacidad 0 0 0
Cuidado de personas con enfermedad crénica o grandes
) 0 0 0
dependientes
TOTAL 2 4 6 33% 67% 100% 100%
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Ascenso1 Ascenso 2 Ascenso3
Fecha 0 n n

RESPONSABLE DE RECURSOS
Puesto HUMANOS

RESPONSABLE FINANCIERO INSPECTOR DE SERVICIOS

inde | indice | ndce | ndice indice | ndice | Indice | indice idie | indice | indice | ndice
N2 Mujeres | NeHombres | TOTAL | Horizontal | Horizontal | Vertical | Verticll NeMujeres| NHombres | TOTAL | Horizontal [Horizontal| Vertical | Vertical |NEMujeresNe Hombreg TOTAL | Horizontal [Horizontal| Vertical | Vertical
(Mujer) | (Hombre) | (Mujer) | (Hombre) (Mujer) | (Hombre] | (Mujer) | (Hombre) (Mujer) | (Hombre) | (Mujer] | (Hombre)

Personas que cumplen
con los requisitos del

s 1 0 1 100% U 0% | HoNol |t 0 1 0% [ 0% | 2% |#OMOL[ 0 3 3 0 100% | #DVL | 25%

Personas que lo solictan

=
=
=
=
=
=

1 0 1 100% 0% W% | ool |1 0 1 100% o) o 3 3 100% | #IVjL | 25%

Personas promodionadas 1 0 1 100% 0% W | Hovjo! 1 0 1 100%
Personas promocionadas
con responsabilidades de 1 0 1 100% 0% 0% | HDVO! 1 0 1 00% | 0% | 2% |#DVOL[ 0 1 1
widado

=
=
=

oo o 1 1 0

=

100% [ #DIVL | 17%

=
=

100% | #L | 17%

Personas promocionadas
que ejercen o han ejercido| 0 0 0 HDIVOL | iDIvjo! O | #ONOL] 0 0 0 0 1 1 0% 100% | sovjor | 7%
medidas de concliacion

TOTAL 5 0 5 100% 0% 100% | sowjol | 4 0 4 100% [ 0% | 200% |#ONjOI[ 0 12 1 0% | 00% | sONjol | 100%
Antigliedad media en el
puesto anterior de las
personas promocionadas
Antigliedad media en la
empresa de 3 personas
promodonadas
Media de edad de as
personas [} 0 L) L] 0 0 38
promocionadas

SifNo SifNo SifNo

a descripcion de los
perfles profesionales solo
tiene en cuenta
requerimientos objetivos No No No
para desempefiar
adecuadamente el puesto
de trahajo

Las caracterisicas del
puesto de trabajo objeto
de promocin estén No No No
vinculados a moviidad
geogrifica

l puesto que se
promotiona exige No No No
dedicacion exclusiva

La disponibilidad para
viajar es exigihle en el No No No
puesto que se promodiona
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6.3.2. Informacioén cualitativa.

Promocion profesional

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, = Si

regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional

Comentarios

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo, transparente y se informa a toda la plantilla. En dicha

promocion no se realiza distincién por sexo, sino que se prioriza la valia profesional y los conocimientos.

Cuando hay una posible promocién interna se informa atoda la plantilladela | Si

empresa para que se presenten candidaturas a la promocion

Comentarios

Las promociones internas de puestos de trabajo de la empresa se realizan mediante la intranet, contactos y

correos electronicos, estando toda la plantilla informada.

En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un | Sj

sexo, laempresafomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado

Comentarios

La empresa fomenta dicha promocién informando directamente al sexo con menor presencia, para ello, hace
que la promocién sea atractiva para los futuros candidatos con mejoras laborales dentro de lo que le permita el

Convenio.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacién = Sj

de personal sea mixto

Comentarios

En los procesos de selecciéon y promociéon que realiza la empresa el equipo esta compuesto tanto por mujeres

como hombres siendo este equilibrado.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen @ Si

formacion en igualdad entre mujeres y hombres

Comentarios

Dichas personas estan formadas en torno al conocimiento de la Ley de igualdad entre mujeres y hombres, en

la implantacion del Plan de Igualdad, en la gestion del canal de denuncias de la empresa.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta | Si
requerimientos objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de

trabajo

Comentarios

Pagina 55| 264



En los procesos de selecciéon no se valora criterios subjetivos como la situacién personal de cada candidato,

sino los criterios objetivos como la formacién y experiencia para desempefiar el puesto de trabajo a ocupar.

6.3.3. Conclusiones.

1. No hay un Protocolo de Promocién donde queda descrito todo el procedimiento para
que la persona responsable pueda velar por su aplicaciéon y por evitar sesgos de

cualquier tipo.

2. Que la empresa vela por la objetividad y transparencia tanto en la contratacion
externa como la ocupacion de vacantes en los procesos de promociéon. Que cuando

se abre una vacante ésta se comunica a toda la plantilla por intranet o via e-mail.

3. Que como la antigliedad de la plantilla no es elevada, es decir, no supera los 10 afios
en la empresa, en los uUltimos 4 afios no ha habido muchos casos de promocién

interna, solo ha habido 6 casos, 2 de trabajadoras y 4 de trabajadores.

4. Llas promociones internas realizadas en la empresa en los ultimos 4 afios han
permitido que se establezca una paridad en puestos directivos, en cambio, en mandos
intermedios se ha incrementado la infrarrepresentacién femenina, debido a que no

hay ninguna mujer.

5. Que, en los Ultimos procesos de promocién interna para puestos de responsabilidad,
lo han solicitado o se han promocionado solo personal femenino, optando el personal
masculino a solicitar o promocionar en puestos operativos como el de Inspector de

Seguridad.

6. Que, al no haber muchos procesos de promocidn interna en la empresa, es imposible
establecer una paridad en puestos como el de Vigilante de Seguridad, ademas de que
es un puesto que debido a las caracteristicas del Sector de la Seguridad Privada se

encuentra masculinizado.
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6.4. Formacion.

6.4.1. Informacion cuantitativa.

Personas que han recibido formacién

No indice indice indice
Total Horizontal Horizontal Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer)

indice Vertical

GRUPOS PROFESIONALES N° Mujeres
(Hombre)

Hombres

GRUPO PROFESIONAL 1. Personal

Directivo f) Jefe de Personal/ RRHH.

GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
Administrativo A) ADMINISTRATIVOS c)

Oficial de primera

GRUPO PROFESIONAL 2. Personal 14 72 86 16% 84% 78% 58%

Administrativo A) ADMINISTRATIVOS f)
Auxiliar.

GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
operativo A) HABILITADO e) Vigilante de
Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/ RRHH.
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
Administrativo A) ADMINISTRATIVOS c)
Oficial de primera
El afio anterior GRUPO PROFESIONAL 2. Personal 4 53 57 7% 93% 22% 42%
Administrativo A) ADMINISTRATIVOS f)
Auxiliar.

GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
operativo A) HABILITADO e) Vigilante de
Seguridad

TOTAL 18 125 143 13% 87% 100% 100%

En el Gltimo
afio
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0 . P . Indice Indice
Ne Ne Indice Horizontal Indice Horizontal " "
GRUPOS PROFESIONALES Mujeres | Hombres Total (Mujer) (Hombre) Vert!cal Vertical
(Mujer) (Hombre)
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/ RRHH.
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
N.° horas Administrativo A)
dedicadas | ADMINISTRATIVOS c) Oficial de
ala primera
formacién en | GRUPO PROFESIONAL 2. Personal | 220 1.140 1.430 25% 80% 3% 94%
el dltimo Administrativo A)
afio/persona | ADMINISTRATIVOS f) Auxiliar.
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
operativo A) HABILITADO e)
Vigilante de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/ RRHH.
N.° horas GRU_P_O PROFESIONAL 2. Personal
dedicadas Administrativo A) .
ala ADMINISTRATIVOS c) Oficial de
. primera
formacion | GRUPO PROFESIONAL 2. Personal | 1© 2 82 12% 88% 3% 6%
urante la ol .
jornada de Administrativo A) y
trabajo ADMINISTRATIVOS f) Auxiliar.
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
operativo A) HABILITADO e)
Vigilante de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/ RRHH.
N.° horas GRUPQ PROFESIONAL 2. Personal
dedicadas Administrativo A) N
ala AI_DMINISTRATIVOS c) Oficial de
- primera
fformaC|on GRUPO PROFESIONAL 2. Personal 100 0 100 100% 0% 25% 0%
uera de la L )
jornada de Administrativo A) N
trabajo ADMINISTRATIVOS f) Auxiliar.
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
operativo A) HABILITADO e)

Viiilante de Seiuridad

Pagina 58] 264



.. ) - . indice — .
CURSOS DE ® Ve q Indice Horizontal | Indice Horizontal ; Indice Vertical
RECICLAJE GRUPOS PROFESIONALES N° Mujeres | N° Hombres | Total (Mujer) (Hombre) \(/&ﬁjlgzra)l (Hombre)
'”g‘f_igé?;“co GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
Seguridad operativo 30 50 80 38% 63% 19% 17%
Privada A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
L GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
Elr)1(22r(1:|d?30(:|se operativo 10 24 34 29% 71% 6% 8%
A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Pensiones Directivo 14 72 86 16% 84% 9% 25%
f) Jefe de Personal/ de RRHH
Servicio de GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
Respuesta operativo 35 72 107 33% 67% 23% 25%
ante Alarmas | A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
Actualizacion
conocic:’r?ientos GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
de los operativo 55 68 123 45% 55% 35% 24%
vigilantes de A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/ de RRHH .
Canal de GRUPO PROFESIONAL 2 . Personal
D : Adminsitrativo A) Administrativos c) Oficial 8 1 4 75% 25% 2% 0%
enuncias 3
de primera.
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
Aministrativo A) Administrativos F)Auxiliar
Modelo 111 GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
IRPE Directivo 8 2 10 80% 20% 5% 1%

fi Jefe de Personal/ de RRHH
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Personas que han participado en cursos durante el ultimo ano

gestion de tiempo,
liderazgo)

Indice Indice - . - .
GRUPOS PROFESIONALES Mo N* Total | Horizontal | Horizontal | 'Mdice Vertical | Indice Vertical
ujeres Hombres X (Mujer) (Hombre)
(Mujer) (Hombre)
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal Directivo f)
N.° de personas que Jefe de Personal/ RRHH.
han recibido ayuda GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
econdmica para Administrativo A) ADMINISTRATIVOS c) Oficial de
asistir a cursos de primera 10 72 82 12% 88% 63% 87%
formacién externa GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
(masters, Administrativo A) ADMINISTRATIVOS f) Aucxiliar.
postgrados, etc GRUPO PROFESIONAL 4. Personal operativo A)
HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal Directivo f)
Jefe de Personal/ RRHH.
N.° de personas GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
participantes Administrativo A) ADMINISTRATIVOS c) Oficial de
en planes de primera 0 0 0 0% 0%
desarrollo GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
profesional Administrativo A) ADMINISTRATIVOS f) Auxiliar.
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal operativo A)
HABILITADO e) Vigilante de Seguridad
N.° de personas que
han recibido
formacioén para la GRUPO PROFESIONAL 4. Personal operativo
adaptacién a las A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad 6 1 17 35% 65% 38% 13%
modificaciones del
puesto de trabajo
N.° de personas que
reciben formacion
en competencias GRUPO PROFESIONAL 4. Personal operativo 0 0 0 0% 0%
clave (informatica, A) HABILITADO e) Vigilante de Seguridad 0 °
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N.° permisos para la
concurrencia 0 0 0 0% 0%
a examenes

N.° de personas que
han modificado la
jornada ordinaria 0 0 0 0% 0%

para asistir a cursos

de formacién

En relacidn con la formacién, hombres y mujeres de la plantilla han recibido formacién en el dltimo afio, tanto de caracter general como
formaciones transversales. Por lo tanto, la mayor parte de los trabajadores (35% de la plantilla femenina y el 65% de la plantilla masculina) han
recibido formacidn en el dltimo afio. En lo que respecta a la formacién, se aprecia un equilibrio entre sexos en la participaciéon y no se observan

barreras que pudieran dificultar el acceso de mujeres a acciones formativas.

De las 1.430 horas de formacion realizadas por trabajadoras y trabajadores en el afio 2022, la mayor parte realizada por el personal femenino lo
ha realizado fuera de la jornada laboral (100 horas), este hecho no ha facilita la conciliacién laboral y familiar, asi como la participacién de la

plantilla que se encuentra en jornada parcial.
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Por otro lado, la mayor parte de la plantilla no ha realizado formacién especifica en igualdad de género y tampoco en violencia de género.

62 | 264



6.4.2. Informacion cualitativa.

Formacion ‘

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas = Si

horas de formacién para su desarrollo profesional

Comentarios

La empresa fomenta que todos los trabajadores reciban formacién especifica para el puesto que desempefia
durante todo el afio. Hay que mencionar, que hay personas que ya tienen formacién previa en el curso que
se fomentan al que asistan y deciden no ir. En otros casos, la formacion que fomenta la empresa es

obligatoria y se realiza dentro de la jornada laboral

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacion sobre igualdad | No

entre mujeres y hombres

Comentarios

Los puestos operativos de la empresa no suelen tener formacién sobre igualdad entre hombres y mujeres.
Con la implantacién del Plan de Igualdad la empresa quiere fomentar la formacién en igualdad entre mujeres

y hombres.

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que = Si

todas las personas puedan asistir

Comentarios

La formacién siempre en horario laborar para que toda la plantilla pueda asistir e incluso se dan ventajas

como realizacién dentro de las instalaciones de la empresa o virtualmente.

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que | Si

asistan hombres y mujeres en proporcién equilibrada
En laimparticidn de laformacion se pide a quien los imparte que tenga = Si
en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y demas no

sexista

Comentarios

La formacion se realiza para todos los miembros de la plantilla sin distincién de sexo
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6.4.3. Conclusiones.

1. Que todos los trabajadores que entran en la empresa reciben una formacién

especifica sobre el desarrollo del puesto de trabajo y de la politica de la empresa.

2. Que la empresa todos los afios incrementa el nimero de horas en formacién para

toda su plantilla.

3. La plantilla, en categoria de vigilante de seguridad, ha recibido la formacion (cursos

de reciclaje) obligatoria y de PRL segun el convenio y normativa vigente.

4. Que unavezimplantado el Plan de Igualdad la empresa quiere fomentar la formacién

en Igualdad de género para toda su plantilla.
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6.5. Retribuciones.

Seguridad Hispdnica de Vigilancia y Proteccidn, S.L. cubre integramente las retribuciones de todo el personal vinculado a la organizacion, la

retribucidn salarial se ajusta de acuerdo con el Convenio Colectivo Estatal de Seguridad Privada.

Todo trabajador tiene derecho de acceso al registro retributivo. El salario individual va con relacidn a la categoria profesional especificada en el
contrato y las horas ejecutadas ejercidas de la persona. El Convenio Colectivo muestra una descripcion detallada de las tareas de cada categoria
profesional y las tablas salariales referentes, por este motivo afirmamos que la organizacion es transparente y el personal puede informarse a

partir del Convenio Colectivo que se encuentra a disposicién de cada miembro de la plantilla.

Por otro lado, el Convenio Colectivo que se utiliza como base no hace diferenciacion de sexos en la retribucidn, sino que se contempla de forma

igualitaria las tablas salariales sin discriminacidn por razén de sexo.

6.5.1. Analisis cuantitativo.

La auditoria retributiva tiene como objetivo obtener informacién necesaria para comprobar el sistema retributivo de la empresa de manera

transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Aun asi,
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tendra que permitir definir las necesidades para evitar, corregido y prevenir los obstaculos y dificultades existentes que se pudieran producir para

garantizar la igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento del mencionado sistema retributivo

El método utilizado para el calculo de los valores medios y medianos de los salarios esta realizado a la unidad de salario mensual, utilizando el

método de los salarios equiparados.

66 | 264



Si nos centramos en la pestafia (Efec.Prom) en funcion del total de salario base efectivo hay una diferencia del 29%, donde 2.996 €/mensuales

corresponden al hombre y 2.118 €/mensuales a la mujer, diferencia que obedece a los complementos salariales con un 37%.

Razon Social. SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA ¥ PROTECCION  \o7a: £n estas tablas se han considerado

N EOE PERIODO DE REFERENCIA todaslas ShuacionesConlactusles dacada
GREalES 010122 fecha incio persona. Los promedics corespondenalos
Promedios 31-1222 focha fin mportes efectios Consutermas nfoenla
LEVENDA
T TOTAL  piera COMP COMP COMP
N NSC SALARI ° KM LEMEN LEMEN LEMEN
0FF TOEX TO EX TO EX
TOTAL W W W A% o SN 0% 2W 100% 2% 0% 2% B% 0% B 0% 0% % 4% % n%
Hombe 891 1121 229 % 3 # @ & 3 45 1 o 5 0 1 4 224 T o o 0 o o0 0 o 5 0 o 0 4 1 0 g 2096 o0 0 0 0 0
Myer 125 264 2 ¥ w8 & 1 @ B 4 M o 1 o ¥ @ ¢ A 5 o 6 0o @ o 0 @ 2 0 o ¢ ® & o 4 i 0 0 0 0 0
i EER I R el e - < - o
¥ NsC SALARI g KM LEMEN LEMEN LEWEN
0FF TOEX TO EX TO EX
SRUPO 01 100% 100% 0% 100%
Homibre 1 1 20.207 0 0 o 14 0 o 0 0 o 0 o o o o o o 0 o o 0 o o 0 o o 0 o o 0 o 914 2121 0 0 0 0 ¢
Mg 0 0 ¢ o © o ¢ © o o © o o0 © o o0 © o 0 o o 0 o o 0 o o 0 o 0o 0 0 0 0 o 0 0 0 0 0
3RUPO 02 8% 61% 40% 36% 4% 5%
Hombe 1 1 T " T ] ¢ ¢ ¢ o o o # 0 ¢ o 0 ¢ 0 0 @ 0 0 @ 0o 0 @ 0 0 6 0 18 {00 0 0 0 0 0
Mgr 8 11 70 : 3 ¢ w4 3 ¢ o ¢ ¢ 0 ¢ s o ¢ #& 0 ¢ ¢ 0 @ ¢ 0 @ @ 0 @ @ 4 0 0 1M 6% 0 0 0 0 0
5RUPO 03 100% 0%  100% 100% 100% 100% 0% 100%
Hombe 2| 6 1.865 x 3 0 8 0 R o w0 o0 0 0 o 0 0 0 0 o 0 m w4 0 ¢ 0 0 0
Mg 0 | 0 0 0 o 0o 0 ¢ ¢ © o ¢ © o o © o 0 o o 0 o o 0 o o 0 o 0o 0 0 0 0 o 0 0 0 0 0
3RUPO 04 W 3% 0% 4% N00% 6% Sew  00% 2% 100% 16K T00% 3 % OT% 1% 2% 0% % 4 I
Hombre 812 | 974 214 & o 4« 3 w & 3 & 1 1 5 14 & 5 u 5 o0 o 0 0o o 0o 0 6 0 0 0 & 1@ 0 & 285 0 0 0 0 0
Mger 109 23 E " T B B B B B o 1 o @ m@ ¢ ¥ 4 o 0 0 @ 0 0 @ o o o 8 M 0 48 489 0 0 0 0 0
5RUPO 05 100% f00%  100% 100% 0% 100%
Hombe 4 | 4 1985 o 0 0o o 0 R 0w B 0 4 0 o 0 0 0 0 o o @3 i o0 ¢ 0 0 0
Mg 0 | 0 0 o 0 0 0 0 o 0 o 0 0 0o 0 0 o 0 0 0 0 o 0 0 o 0 0 0 0 0
3RUPO 0§ 100% 100% 100%  100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombe 2 | 3 9452 F I B TR [ o m w0 0 0 0 0 0 0 0 0 o 0 1& MW 0 ¢ 0 9 0
Mgr 0 0 0 o 0 0 0o 0 0 0 o o 0 0o 0 0 0o 0 0 0 o 0 o 0 0 [ R T R B
SRUPO 07 8% -5 2% - 100%  100% F
Hombe 2 3 229 o & o o o o o o o o o 4 0 o o 0 o © 0 o o 0 o o 0 o 0 B 2 0 {2 244 0 0 0 0 0
Mg 2 3 46 8 0 0 0 0 o 0 [T 0 3 o 0 o 0 0 0 LI T R} @ ® ¢ 0 0 0 0
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Si observamos la pestafia Efect. Mediana en funcién del total de salario base efectivo hay una diferencia del 42%, donde 386 €/mensuales
corresponden al hombre y 224 €/mensuales a la mujer, diferencia que obedece a la mayor concentracién del nimero de empleados en la

categoria de vigilante.

120 IMPORTES Razén Social SEGURIDAD HISPANICA DE WIGILANCIA ¥ PROTECCION o7 En estas tabiasse hanconsiderado @
PERIODO DE REFERENCIA todas las Situaciones Contractuales de cada
010122 focha inices sersana. Loa medionas conesponcen alos
LI 311222 fecha fn e sl Consaais o on e

TOTAL 9% 0% % 0% 4%
Hombre 891 1121 21 0 0 3 0 0 o 0 0 0 o 0 17 13 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 o o 0 0 o w0 [ 0 0 0
Myer 125 254 176 0 0 ¢ o 0 o ¢ o 0 o 16 13 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 24 0 0 L o 0

N
RUPO 01

Hombre 1 1 25207 0 o o o4 o o o ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o 814 0 0 L L 0
Myer 0 0 L 0 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 0 ¢ o 0 o 0 0 L L 0

iRUPO 02 8% 8% 100% 52% 8%
Hombre 1 1 10032 0 809 0 5 0 o 0 0 0 o ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o o 0 0 o 12.000 0 [ 0 0 0
Myer 8 n 4m 0 7 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o 420 o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 5.576 0 0 L L 0

3RUPO 03 100%. 100% 100% 100%.
Hombre 2 [ 1.846 0 2 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o 134 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ¢ o 0 2019 0 0 L o 0
Myer 0 0 0 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 o 0 0 0 o 0 0 [ 0 0 0

RUPO 04 B% % 0% %
Hombre 512 974 217 0 0 3 ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o 20 16 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 26 0 o L L 0
Muyer 109 28 166 0 0 3 ¢ o 0 o ¢ o 0 o 16 13 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 0 ¢ o 0 5 0 0 L L 0

iRUPO 05 100% 100%  100% 100%
Hombre 4 4 1.998 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4 7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o o 0 0 o 23 0 [ 0 0 0
Myer 0 0 L 0 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 o ¢ o 0 [ 0 0 L L 0

SRUPO 06 100% 100% 100%  100% 100% 100%
Hombre 2 2 11171 0 s o 621 9 0 o ¢ o 0 o 809 o 0 o o o 0 a o o 0 0 o o 0 0 ¢ o 0 12.179 0 [ o o 0
0 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 0 0 o 0 o a 0 0 o 0 0 [ 0 0 0

iRUPO 07 6% 36% 6% 36%
Hombre 2 3 269 0 5 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o 29 [ 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 o ¢ [ 0 304 0 o L L 0
Mysr 2 3 174 0 4 o ¢ o o o ¢ o o o 18 o o 30 ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o o ¢ o o 195 0 0 L L 0
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Si observamos la pestafia Efect. Promedio en funcidn del total de salario base efectivo hay una diferencia del 6%, donde 17.126 €/anuales

corresponden al hombre y 16.116 €/anuales a la mujer, diferencia que obedece a los complementos salariales con un 12%.

Razén Social: SEGURIDAD HISPANICA DE WIGIL:  yors Bn estas tabias se hanconsdernds. MIF- B90024100

el s iis PERIODO DE REFERENCIA slolas dinaselas Sitiaciones
EQUIPARADOS 00122 fecha inicic Contrachuales de cadapersona Los promedics
Promesics F12-22 fecha fin comesgandena jos impertes equiparados
{ajustacos al 100%de jomada y del periodc).
* . N N N N TOTA |
N g SC sSC SC sC L
Norm Anua Norm Eq SALA
TOTAL 4L 2x BN Tx X 45x 4 0 -T4x 100 -30x 100 0z 52 1 -36x -193x 97 I8 M 2% B
Hombre 531 1121 13 753 275 147 13E27 1% 0 oz B0 7 183 g 64 H H B iz 8w 1l F] 2 0 0 ] ] ] ] oof [ [ 0 2 4 0 3500 17.126
Muyer 125 284 6 159 30 255 13027 W3 B4 23 13 Mg 17 g m 0 2 0ot s no oz 5 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0w :; 0 3.083 16.116
w NN N oW TOTA |
N oo SC SC SC sC L

Norm Anua Norm Eq SALA
uPO 01 1003 1005 100 1003
Hombre 1 1 i i i 0 26.207 [ il 0 e ] ] il 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 ] 0 i [ [ il il [ 0 34 26121
Muer O 0 0 0 0 0 0 il i 0 0 0 0 i 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 i i 0 0 0 0 0 i 0
JPO 02 17 38 63% 25% 28 19%
Hombre 1 1 1 0 i 1 16 051 0 129 044 ] ] 0 0 0 0 0 14 0 0 0 0 0 0 ] ] ] ] ] [ [ [ 0 0 0 0 3143 19.200
Mujer 3 Ll 3 4 2 3 13.230 43 &0t o 164 2 a 0 o o o LUN i3 o o 26 o o o a a a a a o Ll Ll 0 1 L) L) 2.263 15.558
JPO 03 1003 1003 1003 1003 100 1003
Hombre 2 [ 1] 4 1 [ 130 0 2 [ [ (i (i 0 [ [ [ [ E) [ [ [ [ [ [ (i i i i i [i} [i} [i} 0 a0 0 0 41 171
Muijer o o o o o o o o o o o a a 0 o o o o o 0 0 o o o o a a a a 1) o o o 0 0 0 o o 1]
JPO 04 5 23% 1003 8% 100 463 53 2% -T1x 100x -28% 100 B3 B3 3% -143% -526x a7 4 353 163% T
Hombie 512 374 Ll BE1 232 anq 13.915 205 o 270 138 i) 2 jul KL 2 2 19 1zel 1041 12 21 1 o o a a a a 1) 23 o o 0 a1 4 o 4.008 17.923
Muer 103 238 3 W3 78 231 13242 %8 [T 0 T2 a4 0 1 0 3 0 l2m g7 2 7 0 0 0 0 0 0 0 1 i i 0 B 3 0 3368 16610
JPO 05 1003 100 100% 1003 1002 1003
Hombre 4 4 i 4 i 4 13.220 il il 0 0 ] ] il 0 0 0 0 147 757 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 i i i il il i 0 2222 21.442
Mujer 1] 1] 1] 1] 1] 1] a 0 0 n n a a 0 n n n n n n n n n n n a a a a a o o o 0 0 0 0 1] o
JPO 06 1003 100%  100% 100 100% 1002 100% 1002 100
Hombre 2 3 1 H i 3 16.188 0 465 # AW ] 0 0 0 0 01253 78 0 0 0 0 0 ] ] ] ] ] [ [ [ 0 0 0 0 3203 19.397
Mujer 1] 1] 1] 1] 1] 1] uf 0 0 o o a a 0 o o o o o o o o o o o a a a a a o o o 0 0 0 0 1] o

JPOO7
Hombire 2 3 a 1 2 3 o] L) L) o o a a 0 o o o o o [ [ o o o o a a a a a Ll Ll Ll 0 0 0 L) a 1]
Muer 2 3 i i 3 3 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 i 0
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Si observamos la pestaiia Efect. mediana en funciéon del total de salario base efectivo no hay una diferencia entre ambos sexos (0%).

- TOTAL

Razén So DAD HISPA
PERIODO DE REFERENCIA

UT01-22 nicio

22 fchain |

&1

1121

125

~ 3RUPD 01

Hombre:

SRUPO 02

Hombre:

SRUPD 03

Hombre:

SRUPD 04

Hombre!

SRUPD 05

Hombre

SRUPD 06

Hombre

SRUPOD 0T

Hombre
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6.5.2. Analisis cualitativo.

Retribuciones ‘ Si/No
¢ Existe brecha salarial? Si, justificada
¢En qué porcentaje? 29%

Comentarios

Aunque la auditoria retributiva de la empresa muestra aparentemente una brecha salarial superior al 25%
si nos fijamos en la mediana del Salario Base Efectivo (Pestafia 1.2.a. Efect. Mediana), de 29% de los
hombres superior a la mediana de las mujeres, esta imagen no corresponde a la realidad, puesto que el
salario base percibido por cada uno de los trabajadores se adhiere a las tablas salariales reflejado en el

Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Seguridad

Existen diferencias en laretribucién segtn el tipo de jornada que realizan las | No

personas trabajadoras

Comentarios

Las retribuciones son las mismas en igualdad de condiciones. Sélo se plantean diferencias en consecuencia
de los complementos salariales, siendo significativo el de antigliedad. Aunque hay que mencionar que los

complementos salariales son iguales tanto para mujeres como para hombres.

Existen diferencias en laretribucién segun el caracter indefinido o temporal | No

del trabajador

Comentarios

Igual que el anterior.

Existen diferencias salariales entre las distintas ocupaciones segun estén | No

mayoritariamente ocupadas por mujeres o por hombres

Existen diferencias en la retribucion de hombres y mujeres segin la | No

antigledad en la empresa

Comentarios

No hay diferencias segin la antigiiedad. La retribucién y los complementos salariales, en este caso, la
antigliedad consolidada y el quinquenio se regulan por medio del Convenio Colectivo Estatal de Empresas
de Seguridad.

En caso de existir mejoras voluntarias en la retribucion de terminados | No

trabajadores, existen diferencias en su aplicacion entre hombres y mujeres

Comentarios

Las mejoras voluntarias que existen en la empresa van en funcion de la valia del candidato y el compromiso
con el trabajo que esta desarrollando. A la hora de su aplicacién no se hace una distincién entre hombres

y mujeres.
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En caso de existir retribucién variable, hay mecanismos para evitar que las | No

personas que ejerciten sus derechos de conciliacion sean perjudicados

Comentarios

La empresa a la hora de aplicar una retribuciéon variable tiene en cuenta la valia del candidato y el
compromiso con el trabajo que esta desarrollando, pero no tiene un mecanismo especifico para evitar que

las personas que ejerciten sus derechos de conciliacién sean perjudicados

Existen beneficios sociales Si

Comentarios

La empresa tiene como beneficio social los establecidos en el Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Seguridad. tales como ayudas al conyugue e hijos con discapacidad, descuentos en alguna cadena

hotelera, la formacién a sus empleados la formacion, etc.

Existen complementos salariales que son recibidos mayoritariamente por | No
hombres

Comentarios

Los complementos salariales son aplicados de forma igualitaria entre ambos sexos.

Para la determinacién de los salarios de ingreso en la empresa se aplica el | Si

convenio colectivo

Comentarios

Los salarios de los trabajadores se acogen al Convenio Colectivo de Empresas de Seguridad Privada.

6.5.3. Conclusiones.

1. Tras analizar la brecha salarial detectada llegamos a las siguientes conclusiones:

- Brecha salarial sustancial entre hombres y mujeres: el andlisis de los datos
revela una brecha salarial sustancial entre hombres y mujeres, debida en gran
medida a la alta masculinizacién de los puestos de trabajo y la falta de mujeres
en roles de liderazgo como jefas de equipo, asi como la naturaleza de los

trabajos nocturnos.
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Influencia de la rotacidn del personal: la alta rotacion de personal contribuye a
la brecha salarial. La falta de continuidad en el empleo dificulta la acumulacién
de antigliedad y experiencia, que son factores claves en la determinacion de los
salarios, y en este sector hay personas contratadas por periodos cortos de
tiempo por necesidades de produccion contribuyendo a la desigualdad salarial

entre hombres y mujeres.
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6.6. Clasificacion profesional.

6.6.1. Informacién cuantitativa.

Representacion por departamentos

indice Horizontal | indice Horizontal | indice Vertical indice
DEPARTAMENTOS GRUPOS PROFESIONALES N° Mujeres N° Hombres Total (Mujer) (Hombre) (Mujer) Vertical
(Hombre)

| GRUPO PROFESIONAL 1.
DIRECCION Personal Directivo 0 1 1 0% 100% 0% 0%
a) Director General

GRUPO PROFESIONAL 1.
Personal Directivo 1 0 33% 0% 2% 0%
f) Jefa de Personal

GRUPO PROFESIONAL 2.

RECURSOS Personal Administrativo o o o o
HUMANOS A) Administrativos c¢) Oficial de 1 0 < 33% 0% 2% 0%
primera

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo 1 0 33% 0% 2% 0%
A) Administrativos f) Auxiliar

GRUPO PROFESIONAL 1.
FINAICERO Personal Directivo 1 0 5 20% 0% 2% 0%
f) Jefa de Contabilidad
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GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos c) Oficial de
primera

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos f) Auxiliar

20%

20%

2%

0%

20%

20%

2%

0%

OPERATIVO

GRUPO PROFESIONAL 1.
Personal Directivo
g) Jefe de Seguridad

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Administrativos d) Oficial de
segunda

GRUPO PROFESIONAL 2.
Personal Administrativo
A) Personal de Ventas b) Técnico
comercial

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos intermedios c)
Jefe de Servicio

GRUPO PROFESIONAL 3.
Personal de mandos intermedios €)
Inspector

278

0%

0%

0%

0%

0%

1%

0%

1%

0%

0%

0%

0%

0%

1%

0%

1%

0%

1%

0%

1%
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GRUPO PROFESIONAL 4.
Personal Operativo B) Habilitado e)
Vigilantes de Seguridad

40

204

GRUPO PROFESIONAL 5.
Personal de Seguridad Electronica
d) Oficial de primera Seguridad
Electrénica y Sistemas de
Seguridad

GRUPO PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno b) Ordenanzas

19

14%

73%

87%

85%

0%

2%

0%

2%

0%

7%

0%

8%

TOTAL

46

241

287

16%

84%

100%

100%
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Representacion por niveles profesionales

o - - indice
NO Indice Indice Indice Vertical
NIVELES GRUPOS PROFESIONALES N° Mujeres Total Horizontal Horizontal Vertical
Hombres - . (Hombre
(Mujer) (Hombre) (Mujer) )
PERSONAL
DIRECTIVO, . .
TITULADO Y GRUPO PROFESIONAL 1. Personal Directivo 2 2 4 50% 50% 4% 1%
TECNICO
PERSONAL
ADMINISTRATIV GRUPO PROFESIONAL 2. Personal Administrativo 4 5 9 44% 56% 9% 2%
0
PERSONAL DE
MANDOS GRUPO PROFESIi(r?tNe,rAnI;e’o;.i(I:Sersonal de mandos 0 6 6 0% 100% 0% 206
INTERMEDIOS
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal Operativo 40 204 244 16% 84% 87% 85%
PERSONAL GRUPO PROFESIONAL 5. Personal de Seguridad o o o o
OPERATIVO Electrénica 0 5 5 0% 100% 0% 2%
GRUPO PROFESIONAL 7. Personal Subalterno 0 19 19 0% 100% 0% 8%
TOTAL 46 241 287 16% 84% 100% 100%

Si analizamos las categorias que ocupan respectivamente mujeres y hombres encontramos que, la mayor presencia de hombres se encuentra en
la categoria de vigilantes seguido de personal subalterno (ordenanzas). En el caso de las mujeres de la plantilla, encontramos que el mayor
numero se encuentra también en posiciones de vigilante de seguridad (40 mujeres en plantilla), seguido de la categoria de personal administrativo

(4 mujeres).

Pagina 77| 264



Esta tendencia concuerda con los datos que encontramos en el Sector de la Seguridad, en el que es en los puestos de vigilante donde se encuentra
el grueso principal de los hombres de la plantilla. Encontramos, en la gran mayoria, grupos masculinizados, solo a excepcién del grupo profesional

1. Personal Directivo que es paritario.

Respecto al personal administrativo, cabe destacar que el grueso de personal administrativo esta contratado con contrato indefinido donde lo

componen el 44% de mujeres frente al 56% de hombres.

Si nos fijamos en el grupo profesional 3 (Personal de mandos intermedios) y grupo profesional 5 (Personal de Seguridad Electrénica) vemos una
infrarrepresentacion clara de puestos ocupados por mujeres, donde la empresa en las préximas incorporaciones va a procurar la seleccién y

contratacidn de mujeres.
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Personas con responsabilidades familiares

N.° N.° % Mujeres % Total
Mujeres Hombres Hombres
Cuidado de Nivel
" N 0 0 0
hijos directivo
menores de
i Mand
12 afios Bl 0 0 0
intermedio
Nivel técnico 0 0 0
Nivel
ivel 0 0 o
administrativo
Nivel operario 0 0 0
Cuidado de Nivel
" S 0 0 0
hijos directivo
mayores de
fi Mando
12 afios 0 0 0
intermedio
Nivel técnico 0 0 0
Nivel
ive 0 0 0
administrativo
Nivel operario 0 0 0
Cuidado de Nivel
N 0 0 0
personas directivo
mayores
Mand
ando 0 0 0
intermedio
Nivel técnico 0 0 0
Nivel
ivel 0 0 0
administrativo
Nivel operario 0 0 0
Cuidado de Nivel
. 0 0 0
personas directivo
con
Mando
enfermedad 0 0 0
crénica o intermedio
randes
9 Nivel técnico 0 0 0
dependiente
Nivel
S 0 0 0
administrativo
Nivel operario 0 0 0
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6.6.2. Informacion cualitativa.

Los criterios de clasificacion profesional del convenio colectivo responden a | Si
criterios neutros

Los grupos profesionales estan definidos de acuerdo con reglas comunes para | Si
todos los trabajadores sin segregacién de género

El lenguaje utilizado para denominar los grupos profesionales es inclusivo y no Si
sexista

Los criterios de integracién en los grupos o categorias son neutros Si
Existen grupos profesionales masculinizados Si
Cuéles

El Grupo Profesional 4. Personal Operativo y GRUPO Profesional 7. Personal Subalterno
Existen grupos profesionales feminizados No
Existen departamentos en la empresa masculinizados Si
Cuéles

El Departamento Operativo

Existen departamentos en la empresa feminizados No
Estan representadas las mujeres al menos en un 40% en los puestos directivos de | No
la empresa

Y entre los mandos intermedios No
Existen mujeres en el consejo de administracion No

Comentarios

No existe consejo de administracion
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6.6.3. Conclusiones.

1. Con los datos expuestos podemos determinar que, respecto a la distribucidn de las
categorias profesionales en la organizacidn, la composicion es masculinizada,
siguiendo los datos generales de la plantilla. Si nos fijamos en concreto en las
diferentes categorias, encontramos la mayor parte de la plantilla dentro del personal
de vigilancia, y solo destaca la paridad en la categoria de personal directivo,
determinando asi que hay una clara infrarrepresentacion femenina en la plantilla de

la empresa, concordando los datos con las caracteristicas propias del sector.

2. Los criterios de clasificacidn profesional que sigue la empresa son los recogidos en el

Convenio Colectivo Estatal de empresas de Seguridad.

3. Que la empresa no contiene datos sobre las responsabilidades familiares de cada

trabajador.

6.7. Valoracion de puestos de trabajo.

Para realizar la evaluacidn de puestos, se ha utilizado la herramienta del Ministerio. La
Responsable de RR.HH. ha evaluado todos los puestos de trabajo con las aportaciones de

los responsables de cada uno de los departamentos con los que cuenta la empresa.
Para poder valorar los puestos de trabajo se han realizado diversas acciones:

1. Selanza atodos los/las responsables de departamentos para el analisis de nuevas
posiciones y asignaciones de funciones y responsabilidades dentro de los

diferentes puestos de trabajo.
2. Cadaresponsable se retine con sus trabajadores/as para analizar las competencias

necesarias para el buen desarrollo de su puesto, analizar sus funciones vy

necesidades.
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3. Seenvia ala Responsable de RR.HH. para que puntue los indicadores descritos en

cada categoria y que lo consensuen y analice con sus trabajadores/as.

Distribucidn por categorias.

Titulo del Puesto M'\tl:}.e?:s H(')\lr:;gris Categorizacion
Director General 1 Masculinizada
Responsable de RRHH 1 Feminizada
Técnico Laboral 1 Feminizada
Administrativos RRHH 1 Feminizada
Administrativos Selecciény Personal 2 Feminizada
Administrativo Prevencion y Calidad 1 Feminizada
Responsable Financiero 1 Feminizada
Técnico Financiero 2 Feminizada
Administrativo de Ventas y facturacion 1 Feminizada
Administrativo Contable 1 Masculinizada
Administrativo Proyectos 1 Masculinizada
Jefe de Seguridad 1 Masculinizada
Jefes de Servicio 3 Masculinizada
Inspectores de Servicio 2 Masculinizada
Técnico Comercial 1 Masculinizada
Personal de Seguridad Electronica 5 Masculinizada
Personal Subalterno (Ordenanzas) 4 Masculinizada
Personal Subalterno (Ordenanzas) 6 Masculinizada
Personal Subalterno (Ordenanzas) 9 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 1 4 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 21 83 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 4 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 12 32 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 16 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 5 24 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 32 94 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 35 112 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 5 21 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 25 179 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 2 5 Masculinizada
Vigilantes Seguridad 116 513 Masculinizada
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Como se puede observar el sector se encuentra masculinizado, no encontrandose ninguna

categoria equilibrada.

El resultado de la valoracidn de puestos es el siguiente:

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacion 9 Director General(705)

Agrupaciéon 5 Responsable de RRHH(461)

Responsable Financiero(466)

Agrupacion 4 Técnico Laboral(316)

Técnico Financiero(316)

Administrativo de Ventas y Facturacion(316)

Administrativo Contable(321)

Jefe de Seguridad(363)

Jefe de Servicio(363)

Inspectores de Servicio(312)

Técnico Comercial(316)

Vigilantes de Seguridad(354)

Vigilantes de Seguridad(343)

Administrativos RRHH(316)

Administrativos Prevencion y Calidad(321)

Administrativos Seleccién y Personal(321)

Administrativo Proyectos(316)

Agrupacion 3 Personal Subalterno (Ordenanzas)(289)

Agrupacioén 2 Personal de Seguridad Electrénica(209)

6.7.1. Conclusiones.

1. Que el sectorse encuentra masculinizado, solo en puestos de responsabilidad hay una
excepcion (Responsable de RRHH, Técnico laboral...) donde hay mayor presencia de

la mujer que del hombre existiendo feminizacidn.

2. Se necesita acciones positivas en favor del sexo femenino en el reclutamiento para

reducir la masculinizacién de puestos de trabajo como los de Vigilantes de Seguridad.
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3. Acciones de publicidad y creacién de imagen positiva en los puestos de vigilancia para

gue se presenten mayores candidaturas de mujeres.

4. Definir y mejorar herramientas de conciliacidn, asi como de difusiéon de proyectos
para la sensibilizacidn ene el personal de Seguridad Hispanica de Vigilancia y

Proteccioén S.L.

6.8. Condiciones de trabajo.

6.8.1. Informacion cuantitativa.

TIPO DE CONTRATOS

CONT indice indice indice indice

RATO PROEERgIPO(IJ\IiLES Mujer Hombre | TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
S (Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo a)
Director General
GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo g)
Jefe de Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 1. 4
Personal Directivo f) 1 0 25% 0% 2% 0%
Jefe de
Personal/RRHH
GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo f)
Jefe de
Personal/Contabilida
d
GRUPO
INDEFI PROFESIONAL 2.
NIDOS Personal
Administrativo A)
Administrativos f)
Auxiliar
GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos d)
Oficial de Segunda
GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo C)
Personal de Ventas
b) Técnico Comercial
GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de mandos 0 8 5 0% 60% 0% 1%
intermedios e)
Inspector

0 1 0% 25% 0% 0%

0 1 0% 25% 0% 0%

1 0 25% 0% 2% 0%

1 0 33% 0% 2% 0%

0 1 3 0% 33% 0% 0%

0 1 0% 33% 0% 0%
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GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de mandos 0 2 0% 40% 0% 1%
intermedios c) Jefe
de Servicios
GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e)
Vigilante de
Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 5.
Personal de
Seguridad
electrénica 'y
Sistemas de
Seguridad
d) oficial de primera
GRUPO
PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno
b) Ordenanzas
INDEFI GRUPO
NIDOS PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
DISCA A) Habilitado e)
PACIT Vigilante de
ADOS Seguridad

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos c)
Oficial de primera

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos f)
Auxiliar
GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e)
Vigilante de
Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno
b) Ordenanzas

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos c)
Oficial de primera

TEMP GRUPO
ORAL | pROFESIONAL 3.
Personal de mandos 0 1 1 0% 100% 0% 0%
intermedios c) Jefe
de Servicios
GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e)
Vigilante de

Seiuridad

21 109 130 16% 84% 45% 45%

0 3 3 0% 100% 0% 1%

0 9 9 0% 100% 0% 4%

1 14 15 % 93% 2% 6%

2 0 50% 0% 4% 0%

1 1 25% 25% 2% 0%
TEMP
ORAL

19 69 88 22% 78% 40% 29%

0 10 10 0% 100% 0% 4%

0 1 1 0% 100% 0% 0%

0 14 14 0% 100% 0% 6%
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JORNADA

GRUPOS
PROFESIONALES

Mujer

Hombre

TOTAL

indice
Horizonta
I (Mujer)

indice
Horizontal
(Hombre)

indice
Vertical
(Mujer)

indice
Vertical
(Hombre

)

CONTINU
A

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos f)
Auxiliar

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos c)
Oficial de primera

33%

33%

2%

0%

0%

33%

0%

0%

PARTIDA

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo
a) Director General

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo

g) Jefe de
Seguridad

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo

f) Jefe de

Personal/RRHH

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo

f) Jefe de

Personal/RRHH

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos f)
Auxiliar

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos c)
Oficial de primera

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo C)
Personal de
Ventas Técnico
Comercial

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos D)
Oficial de segunda

GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de
mandos
intermedios e)
Inspector

GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de
mandos
intermedios c) Jefe
de Servicios

18

0%

6%

0%

0%

0%

6%

0%

0%

6%

0%

2%

0%

6%

0%

2%

0%

6%

0%

2%

0%

11%

0%

4%

0%

0%

6%

0%

0%

0%

6%

0%

0%

0%

17%

0%

1%

0%

17%

0%

1%
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GRUPO

Personal

Oficial de pri

Electrénic
Sistemas

PROFESIONAL 5.

Seguridad
Electronica d) 0 3

Seguridad

Seguridad

mera

ay
de

0%

17%

0%

1%

GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo
A) Habilitado e) 4l AL
Vigilante de
Seguridad

TURNOS

Perso

GRUPO
PROFESIONAL 7.

Subalterno b)

Ordenanzas _

HORAS EXTRAS Y COMPLEMENTARIAS
indice indice indice
Horizontal | Horizontal | Vertical

nal 0 19

266

15%

7%

87%

86%

0%

7%

0%

8%

indice
GRUPOS f Vertical
Mujer Hombre | TOTAL
PROFESIONALES (Mujer) (Hombre) | (Mujer) (Hor;lbre
GRUPO PROFESIONAL 4.
HORAS Personal Operativo A) o o o o
EXTRAS | Habilitado e) Vigilante de 8 32 40 20% 80% 8% | 80%
Seguridad
HORAS GRUPO PROFESIONAL 4.
COMPLE Personal Operativo A) o o o o
MENTARI Habilitado e) Vigilante de 1 8 9 1% 89% 11% 20%
AS Seguridad
TOTAL 9 40 49 18% 82% 100% 100%

FALTAS DE ASISTENCIA AL TRABAJO ULTIMO ANO
: P indice P
Indice Indice h Indice
eI Horizontal | Horizontal Verltlca Vertical

Hombr

GRUPOS Muier
PROFESIONALES !

L

(Mujer)

(Hombre)

(Mujer)

(Hombre)

BAJA MEDICA Administrativo C)

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo f)

Jefe de
Personal/RRHH

1%

0%

5%

0%

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal 0

Personal de Ventas b)
Técnico Comercial

96 0%

1%

0%

1%

GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de mandos

intermedios e)

Inspector

0%

1%

0%

1%
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GRUPO
PROFESIONAL 4.

Personal Operativo A) 15 7 16% 80% 71% 90%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 5.
Personal Seguridad
Electrénica d) Oficial 0 1 0% 1% 0% 1%
de primera Seguridad
Electrénica y Sistemas
de Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 4.
MATRIMONIO Personal Operativo A) 1 2 33% 67% 5% 2%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
EXAMENES
PRENATALES
Y TECNICAS DE 0 0
PREPARACION AL
PARTO
PREPARACION
PARA ADOPCION
O ACOGIMIENTO, 0 0
O GUARDA CON
FINES DE
ADOPCION
ENFERMEDAD O
ACCIDENTE GRUPO
GRAVE, PROFESIONAL 4.
HOSPITALIZACION | Personal Operativo A) 2 0 100% 0% 10% 0%
O INTERVENCION Habilitado e) Vigilante
QUIRUGICA DE de Seguridad
FAMILIARES
FALLECIMIENTO 0 0
DE FAMILIAR
CUIDADO DE 0 0
LACTANTE
NACIMIENTO DE
HIJO PREMATURO
U 0 0
HOSPITALIZACION
DE ESTE
TRASLADO DE 0 0
DOMICILIO
VIOLENCIA DE
GENERO
CUMPLIMIENTO
DE DEBER
PUBLICO DE o o
CARACTER
INEXCUSABLE Y
PERSONAL
REPRESENTACIO
N DE 0 0
TRABAJADORES
BUSQUEDA DE 0 0
EMPLEO
GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A) 1 © I e i UEC
ASUNTOS Adml:lstre_\tlvos f)
PROPIOS Ll
GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo A) 1 4 17% 67% 5% 5%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
FORMACION 0 0
CAUSAS NO 0 0

JUSTIFICADAS
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MODIFICACION SUSTANCIAL DE CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS ULTIMOS 3 ANOS

MOVILIDAD FUNCIONAL

GRUPOS indice indice indice indice
PROFESIONALES Mujer | Hombre | TOTAL | Horizontal | Horizontal | Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) | (Mujer) | (Hombre)
JORNADA DE
TRABAJO 0 0 0
HORARIO Y
DISTRIBUCIO
N 0 0 0
DEL TIEMPO
DE TRABJO
TRABAJO A
TURNOS 0 0 0
RUMERACION
Y CUANTIA 0 0 0
SALARIAL
SISTEMA DE
TRABAJO Y 0 0 0
RENDIMIENTO
FUNCIONES 0 0 0
OTRAS 0 0 0

GRUPOS
PROFESIONALES

Mujer

Hombre

TOTAL

indice
Horizontal
(Mujer)

indice
Horizontal
(Hombre)

indice
Vertical
(Mujer)

indice
Vertical
(Hombre)

PARA
REALIZAR
FUNCIONES
DEL MISMO
GRUPO
PROFESIONAL

PARA
REALIZAR
FUNCIONES
SUPERIORES
A LAS DEL
GRUPO
PROFESIONAL

PARA
REALIZAR
FUNCIONES
INFERIORES A
LAS DEL
GRUPO
PROFESIONAL
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MOVILIDAD GEOGRAFICA

GRUPOS indice indice indice indice
PROFESIO Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal | Vertical Vertical
NALES (Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)

CON
CAMBIO DE
RESIDENCI

A

SIN
CAMBIO DE
RESIDENCI

A
A
INICIATIVA
DE LA
PERSONA
TRABAJAD
ORA

ind
ice
P I - Ver
Indice Indice indice .
PROEERSL,JIZ?ISALES Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal Vertical "Ta
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Ho
mb
re)
CAUSAS
ECONOMIC
AS,
TECNICAS
ORGANIZA 0 0 0
TIVAS O DE
PRODUCCI
ON
FUERZA
MAYOR © © ©
HUELGA 0 0 0
GRUPO
PROFESIONAL 4.
EXCEDENCI | Personal Operativo 17
AFORZOSA |  A) Habilitado e) v a a i s i %
Vigilante de
Seguridad
EXCEDENCI GRUPO
A POR PROFESIONAL 4.
CUIDADO Personal Operativo 5 o o 17
DE UN A) Habilitado e) 0 1 1 0% 100% 0% %
MENOR O Vigilante de
FAMILIAR Seguridad
INCAPACID
AD 0 0 0
TEMPORAL
GRUPO
INCAPACID PROFESIONAL 4.
AD Personal Operativo
PERMANEN |  A) Habilitado €) 1 0 1 100% 0% 50% 0%
TE Vigilante de
Seguridad
GRUPO
PROFESIONAL 3. 17
Personal de mandos 0 1 0% 20% 0% %
intermedios e)
NACCI)M\I(ENT Inspector
GRUPO 5
IR PROFESIONAL 4.
RENERCR Personal Operativo 50
)0, 0,
A) Habilitado e) i g 200 CoRe Sl %
Vigilante de
Seguridad
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RIESGO
DURANTE
EL
EMBARAZO

RIESGO
DURANTE
LA
LACTANCIA
NATURAL

SUSPENSIO
N DE
EMPLEO Y
SUELDO

OTRAS
CAUSAS

GRUPOS indice indice indice indice
PROFESIONALES Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) | (Hombre)
ACUERDO CON o o 0
EL EMPRESARIO
GRUPO
. PROFESIONAL 4.
DIMISION Personal Operativo A) 0 8 8 0% 100% #iDIV/0! 67%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
CAUSAS
CONSIGNADAS
EN EL 0 0 0
CONTRATO
POR
INCUMPLIMIENTO
GRAVE
DE LAS © © 9
OBLIGACIONES
EMPRESARIALES
MUERTE DEL o o 0
TRABAJADOR
INCAPACIDAD
PERMANENTE
DEL 0 0 0
TRABAJADOR
JUBILACION 0 0 0
INEPTITUD DEL 0 0 0
TRABAJADOR
FALTA DE
ADAPTACION A
LAS
MODIFICACIONES 0 0 0
DEL PUESTO DE
TRABAJO
CAUSAS
P4 GRUPO
NS, PROFESIONAL 4.
ORGANIZATI\}AS Personal Operativo A) 0 2 2 0% 100% #iDIV/O! 17%
O DE Habilitado e) Vigilante
PRODUCCION it SEEIEEY
GRUPO
PROFESIONAL 4.
DESPIDO Personal Operativo A) 0 2 2 0% 100% #DIVIO! | 17%
DISCIPLINARIO . .
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
OTRAS CAUSAS 0 0 0
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6.8.2. Informacion cualitativa.

Jornada diaria en la empresa

Comentarios

La jornada diaria en la empresa se encuentra regida por el Convenio de Empresas de Seguridad Privada. Hay que mencionar que las jornadas
pueden ser de 8 horas, 12 horas, pero depende del servicio a desarrollar y de los descansos recogido en la normativa legal.

Jornada en la empresa

Comentarios

La jornada laboral en la empresa es 162 horas mensuales y 1.782 horas anuales segun viene recogido en el Convenio colectivo de Empresas
de Seguridad Privada

Si/NO

Existe flexibilidad en las horas de inicio y fin de la jornada laboral No

Comentarios

Por norma general, en funcién del sector en el que la empresa desarrolla su actividad no hay acuerdo laboral en la que los empleados tengan
la libertad de seleccionar el comiendo y fin de su jornada laboral Pero si es tan bien cierto, que la empresa concede permiso para el inicio y

finalizacion de la jornada en funcion del servicio a desarrollar

Se han solicitado reducciones de jornada en el Gltimo afio No

Comentarios

No se han solicitado reducciones de jornada en el Gltimo afio

Existe en la empresa un sistema de trabajo a turnos Si

Departamentos y puestos

El puesto de trabajo de Vigilante de Seguridad es aquel dentro de la empresa donde se desarrollan los turnos. Asi que los trabajadores
ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segiin un cierto ritmo, continuo o discontinuo en funcién de la necesidad del cliente a
la hora de presentar el servicio que demanda.

Se han solicitado cambios de turnos en el Gltimo afio Si

Causas de la solicitud

Las causas principalmente han sido para la conciliacién familiar y la vida laboral

N° de cambios aceptados

Todos aquellos que se han presentado, la empresa ha considerado que han sido justificados
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Causas de rechazo

No ha habido ninguna causa de rechazo

Comentarios

Se ha procedido a aceptar el cambio de turnos de algunos trabajadores de horario de noche a horario de mafiana para la mejor conciliacion
familiar o bien cambiar horarios partidos a horarios de turno de mafiana o de tarde

Se han solicitado cambios de sistema de trabajo a turnos a un sistema de turno fijo en el tltimo Si
afio

Causas de la solicitud

Las causas principalmente han sido para la conciliacién familiar y la vida laboral

N° de cambios aceptados

Todos aquellos que se han presentado, la empresa ha considerado que han sido justificados

Causas de rechazo

No ha habido ninguna causa de rechazo

Comentarios

Solicitar el cambio a turno de mafiana fijo y cambio a turno de mafiana fijo

Se realizan horas extra en la empresa Si

Forma de compensacion

Los trabajadores que realizan horas extras tienen registrado en su némina una compensacién econémica, segun estable el convenio y
normativa legal

Se fomenta la contratacién de mujeres en puestos de trabajo masculinizados Si

Comentarios

En un proceso de contratacién, cuando los candidatos de ambos sexos estan en igualdad de condiciones se contrata al sexo menos
representado, debido a que el sector en el que la empresa desarrolla su actividad predomina el sexo masculino

Se fomenta la contratacién de hombres en puestos de trabajo feminizados Si

Comentarios
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En un proceso de contratacion, cuando los candidatos de ambos sexos estan en igualdad de condiciones se contrata al sexo menos

representado, aunque dentro de la empresa no existe ningun puesto feminizado

Se han celebrado contratos a tiempo parcial en los Gltimos 3 afios Si

Comentarios

En los dltimos 3 afios se han celebrado contratos indefinidos a tiempo parcial y temporal tiempo parcial, aunque tiene un menor porcentaje

de representacién en la empresa sobre los contratos indefinidos a tiempo completo y temporal a tiempo completo.

El porcentaje de contratos a tiempo parcial es mayor entre las mujeres No

Comentarios

El porcentaje de contratos a tiempo parcial de las mujeres es menor que el del hombre, pero esto no es debido a que haya menor contratacion

por parte de la empresa, sino que el sector de la Seguridad se encuentra masculinizado.

El porcentaje de personas trabajadoras puestas a disposicién por una ETT es mayor entre las No
mujeres

Comentarios

No hay personas trabajadoras puestas a disposicién por una ETT

Se ha beneficiado la empresa de algln incentivo, ayuda y/o bonificacién para la contratacién de No

mujeres

Comentarios

La empresa no recibe ningtn tipo de ayuda por la contratacién de mujeres por parte de alguna organizacién o el Gobierno.

6.8.3. Conclusiones.

1. Que la mayoria de los contratos en la empresa son indefinidos.

2. Que la jornada laboral establecida en la empresa tanto diaria, mensual y anual se

ajusta a lo recogido en el Convenio Colectivo de Seguridad Privada.

3. Que todas las categorias profesionales que tienen jornada a turnos tienen horario de
mafiana y tarde de forma rotativa. También el personal de administraciéon que tiene

jornada partida tiene horario de mafiana y tarde de forma rotativa.
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4. En cuanto a las horas extra, las mujeres han realizado 382 horas y los hombres 1.949
horas. En cambio, en cuanto las horas complementarias, las mujeres han realizado 84

horas y los hombres 491 horas.

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

La organizacion es conocedora de la situacién familiar del equipo profesional, pero sélo

en aquellos que vinculan el &mbito personal con el profesional.

En Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccién S.L., se plantea un horario laboral a
favor de la conciliacion, mejorando los permisos a los que optan las personas
trabajadoras. Las necesidades se analizan mediante cuestionarios al personal de la
plantilla, apostando por garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando

a la plantilla y haciéndolos accesibles.

Se recoge informacion sobre las necesidades de conciliacion realizando encuestas al
personal. También se trabaja para que la plantilla tenga informacidn sobre comunicacion
no sexista y sensibilizacién, prevencion del acoso sexual y por razén de género y violencia

de género.
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6.9.1. Informacién cuantitativa.

PERMISOS Y EXCEDENCIAS POR CONCILIACION EN EL ULTIMO ANO

GRUPOS ) I'n_dice I'n_dice indi_ce I'ndi_ce
PROFESIONALES Mujer Hombre | TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de mandos 0 1 0% 33% 0% 20%
intermedios c) Jefe de
EXCEDENCIA POR Servicios
CUIDADO 3
DE HIJO O HIJA GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo A) 0 2 0% 67% 0% 40%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad
PERMISO POR
ASISTENCIA A
EXAMENES
PRENATALES Y 0 0 0
TECNICAS DE
PREPARACION
AL PARTO
PERMISO POR
NACIMIENTO
Y POR 0 0 0
HOSPITALIZACION
DE HIJO PREMATURO
PERMISOS POR GRUPO
CORRESPONSABILIDA PROFESIONAL 4.
D EN Personal Operativo A) 1 1 2 50% 50% 100% 20%
EL CUIDADO DEL Habilitado e) Vigilante
LACTANTE de Seguridad
PERMISOS POR LA
ASISTENCIAA LAS
SESIONES
NECESARIAS PARA
LOS SUPUESTOS DE 0 0 0
ADOPCION O
GUARDAS CON FINES
DE ADOPCION O
ACOGIMIENTO
REDUCCION DE
JORNADA
POR MENOR A SU
CARGO
AFECTADO POR J © ©
CANCER
O GRAVE
ENFERMEDAD
REDUCCION DE
JORNADA
GRUPO
DF:SERCqFLgIDD'QI;DlJON PROFESIONA(L 4.
FAMILIAR. HASTA 20 Persgnal Opera}tlyo A) 0 1 1 0% 100% 0% 20%
! Habilitado e) Vigilante
GRADO, QUE NO de Seguridad
PUEDA VALERSE POR
SI MISMO
PERMISO POR
ENFERMEDAD
GRAVE O g © g
FALLECIMIENTO
TOTAL 1 5 6 17% 83% 100% 100%
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6.9.2. Informacidén cualitativa.

Adaptacion de jornada por conciliacién Si

Comentarios

La empresa facilita a sus trabajadores |la adaptacion de la jornada laboral sin que haga falta solicitar una reduccién de jornada por cuidado de
un hijo o familiar. Esto lo hace posible distribuyendo la jornada de trabajo acogiéndose a lo recogido en apartado 8 del articulo 34 del Estatuto
de los Trabajadores para hacer efectivo el derecho de todos los trabajadores a la conciliacién de la vida familiar y laboral.

Permiso de corresponsabilidad en el cuidado del lactante Si

Comentarios

La empresa en esta situacion es flexible y concede permisos ambos sexos para el cuidado del lactante, adaptando horarios para la mejor

conciliacién.

Permiso para realizar examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto No

Comentarios

La empresa acogiéndose al Convenio de Empresas de Seguridad Estatal no tiene recogido el permiso para realizar exdmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto. Hay que mencionar que durante el embarazo cualquier trabajadora puede solicitar un permiso para asistir a

una cita médica el cual la empresa se lo concedera.

Permiso para la asistencia a las sesiones necesarias para los supuestos de adopciéon o guarda | Si
con fines de adopcién o acogimiento

Permiso por nacimiento prematuro de hijo/a que, por cualquier causa, requiera hospitalizacion NO
después del parto

Reduccién de jornada por cuidado de hijo/a menor de 12 afios o con discapacidad que no No
desemperie actividad retribuida

Reduccion de jornada por cuidado directo de un familiar, hasta 2° grado, que no pueda valerse No

por si mismo

Reduccioén de jornada por menor a su cargo afectado por cancer o por enfermedad grave No

Se facilita la adaptacion de la jornada para evitar la reduccién de jornada Si

Comentarios

Esto se lleva a cabo mediante la adaptacion de los cuadrantes de trabajo y los turnos con el resto de los comparieros

Existe flexibilidad horaria respecto del inicio y la finalizacién del trabajo Si

Comentarios
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En los puestos de trabajo como administracién y contabilidad, la flexibilidad horaria siempre es mas factible puesto que se permite el
teletrabajo. En el departamento operativo, compuesto por los puestos de vigilantes de seguridad, no suele existir una flexibilidad horaria

puesto que el servicio se presta dentro de un horario prefijado por el cliente.

Se posibilita el uso de las nuevas tecnologias, especialmente las videoconferencias, para | Si
facilitar la conciliacion

Comentarios

Dentro del departamento Directo donde se incluyen los puestos administrativos, contables y de RRHH la empresa ha llevado en el Gltimo
afio un esfuerzo para facilitar la conciliacién familiar del trabajador mediante el uso de tecnologias, especialmente el teletrabajo En cambio,
en departamento operativo donde se encuentran los puesto de vigilantes de seguridad se esta haciendo el uso de tecnologias para el mejor
desarrollo de la jornada del trabajador, pero no se ha implementado el teletrabajo debido a que el trabajo se desarrolla en las instalaciones
del cliente

Se contempla en la organizacién la posibilidad de teletrabajo Si

Comentarios

Los trabajadores que se encuentran dentro del Departamento Directo pueden realizar sus funciones desde casa. En cambio, los trabajadores
que se encuentran recogidos en el Departamento Operativo desarrollan su jornada en las instalaciones de los clientes, este es el caso de

los vigilantes de seguridad.

Se informa a las personas trabajadoras sobre sus derechos de conciliacion de la vida personal, Si
familiar y laboral

Canales de informacién

Los canales de informacién por donde se transmite la informacion:
- Mediante una reunién con el equipo de RR.HH.
- Solicitando informacién por la intranet de la empresa.

- Por correo electrénico

Se mejora la regulacion legal o convencional en materia de permisos retribuidos para facilitar Si
la conciliacién

Permisos

Mediante la flexibilidad horaria y la posibilidad de trabajar desde el domicilio del trabajador.

Se han establecido medidas para fomentar la corresponsabilidad de los trabajadores varones Si

Medidas

El uso de buenas practicas con el resto de los comparieros de la empresa.

Se mejora la regulacién legal o convencional en materia de conciliaciéon de la vida personal, Si
familiar y laboral

Comentarios

Mediante la flexibilidad horaria y la posibilidad de trabajar desde el domicilio del trabajador, siempre que el servicio que vaya a realizar la
empresa permita realizar estas medidas

Existen obstaculos para el ejercicio en la empresa de los derechos de conciliaciéon No

Comentarios

98 | 264




La empresa atiende todas las solicitudes enviadas por todos los trabajadores de la empresa y se le da respuesta de forma que ambas partes

queden satisfechos.

Hay posibilidad de modificar los turnos en funcién de las necesidades personales y familiares Si

Comentarios

Siempre que los turnos de cuadrantes, horarios y las necesidades de los servicios lo permitan.

Facilita la empresa movilidad geografica o cambio de centro, motivado por el cuidado de No
personas dependientes (menores y familiares)

Comentarios

No suele ser posible puesto que a la empresa le solicitan el servicio de vigilancia de un nimero determinado de trabajadores y no siempre

suele ser el mismo centro de trabajo

6.9.3. Conclusiones.

1. Que la empresa no cuenta con datos tan exhaustivos para realizar un anadlisis en

cuanto a la responsabilidad que tienen sus trabajadores en cuento a sus familiares.

2. Que la empresa facilita a sus trabajadores la adaptacién de la jornada laboral para
realizar un ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral de cada uno de sus trabajadores.

6.10. Infrarrepresentacion femenina.

La representacion de mujeres y hombres en la empresa no se encuentra dentro de los
valores de equilibrio y paridad. Esta distribucién de la plantilla dista de los valores
definidos por el Ministerio de Igualdad, en la Ley Orgéanica de Igualdad 3/2007, en la
Disposicion Primera que recomienda que el nUmero de personas de un mismo sexo no

supere el 60% ni sea menor del 40%.
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En el analisis por categorias, como ya se ha presentado con anterioridad la mayor
presencia masculina la encontramos bdasicamente en los Vigilantes de Seguridad. Si nos
centramos en el personal femenino, las categorias con mas presencia de trabajadoras son

las vigilantes y el personal administrativo.

Asi pues, encontramos que en el caso de SEHIVIPRO, hay una clara disparidad de género
en la plantilla, con muchas posiciones con mas representacion masculina, siguiendo la
tendencia que encontramos en la mayor parte del sector. Si analizamos las tareas que
realizan que se encuentran en puestos de trabajo que también se consideran feminizados,
como seria el personal administrativo. La presencia de mujeres en posiciones de poder

gueda también desequilibrada y no podriamos hablar en términos de equidad.

6.10.1. Informacién cuantitativa.

PRESENCIA DE MUJERES EN LOS DISTINTOS PUESTOS SEGUN EL NIVEL DE RESPONSABILIDAD EN LOS 4 ANOS ANTERIORES

indice indice indice indice
Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)

GRUPOS
PROFESIONALES

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo f) 1 0 25% 0% 0% 0%
Jefe de
Personal/RRHH
GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo f) 1 0 25% 0% 0% 0%
Jefe de
NIVEL Personal/Contabilidad
DIRECTIVO

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo a)
Director General

0 1 0% 25% 0% 0%

GRUPO
PROFESIONAL 1.
Personal Directivo g)
Jefe de seguridad

0 1 0% 25% 0% 0%

GRUPO
MANDO PROFESIONAL 3.
INTERMEDI Personal de mandos 0 6 6 0% 100% 0% 0%
(¢] intermedios e)
Inspector

GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)

Administrativos c)
NIVEL . ;
ADMINISTR Oficial de primera

ATIVO GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo A)
Administrativos f)
Auxiliar

3 0 30% 0% 1% 0%

10

4 3 40% 30% 1% 0%
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GRUPO
PROFESIONAL 2.
Personal
Administrativo C)
Personal de Ventas
Técnico Comercial

GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal Operativo A) 372 1556 19% 80% 98% 98%
Habilitado e) Vigilante
de Seguridad

0 i 0% 0% 0% 0%

NIVEL
OPERATIVO GRUPO

PROFESIONAL 5.

Personal Seguridad

Electrénica d) Oficial 0 5 0% 0% 0% 0%

de primera Seguridad

Electrénica y Sistemas

de Seguridad

1953

GRUPO
PROFESIONAL 7.
Personal Subalterno b)
Ordenanzas

0 19 0% 1% 0% 1%

PRESENCIA DE MUJERES EN LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

GRUPOS indice indice indice indice
PROFESIONALES Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA EN LA EMPRESA, MIDIENDO EL GRADO DE MASCULINIZACION O FEMINIZACION EN CADA

DEPARTAMENTO Y AREA
indice indice — ) P ’
DEPARTAMENTOS AREAS GRUPOS PROFESIONALES Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal | dice Vertical | indice Vertical
(Mujer) (Hombre) (i) bl
4 GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
DIRECCION GERENCIA Directivo a) Director General 0 1 1 0% 100% 0% 0%
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de Personal/RRHH e © Eale s 2 i
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
RECURSOS HUMANOS DE PERSONAL Administrativo A) Administrativos c) 1 0 3 33% 0% 2% 0%
Oficial de primera
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
Administrativo A) Administrativos f) 1 0 33% 0% 2% 0%
Auxiliar
GRUPO PROFESIONAL 1. Personal
Directivo f) Jefe de 1 0 20% 0% 2% 0%
Personal/Contabilidad
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
FINANCIERO FINANZAS Y CONTABILIDAD Administrativo A) Administrativos c) 1 1 5 20% 20% 2% 0%
Oficial de primera
GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
Administrativo A) Administrativos f) 1 1 20% 20% 2% 0%
Auxiliar
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GRUPO PROFESIONAL 3. Personal

SEECCRNIERRERIOY de mandos intermedios e) Inspector 9 ® i 24 06 &
GRUPO PROFESIONAL 4. Personal
PERSONAL OPERATIVO Operativo A) Habilitado €) Vigilante 41 206 15% 74% 87% 86%

de Seguridad

GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
SITEMAS Administrativo A) Administrativos c) 0 2 0% 1% 0% 1%
Oficial de primera

OPERATIVO 278

GRUPO PROFESIONAL 5. Personal
Seguridad Electrénica d) Oficial de
primera Seguridad Electrénica y
Sistemas de Seguridad

0 3 0% 1% 0% 1%

GRUPO PROFESIONAL 2. Personal
COMERCIAL Administrativo C) Personal de 0 1 0% 0% 0% 0%
Ventas Técnico Comercial

GRUPO PROFESIONAL 7. Personal
Subalterno b) Ordenanzas

SUBALTERNO 0 19 0% 7% 0% 8%
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ANALISIS DE LAS POSIBLES DISCRIMINACIONES GENERACIONALES

PERIODO DE EDAD Mujer Hombre TOTAL Hoirr]igiocrial H(E?iczii)crial [dicegerical V'Zﬂ'.iil
(Mujer) (Hombre) (@) (Hombre)
30 ANOS O MENOS 0 0 0% 0% 0% 0%
ENTRE 31 Y 40 ANOS 0 1 0% 25% 0% 0%
NIVEL DIRECTIVO ENTRE 41 Y 50 ANOS 2 1 4 50% 25% 3% 0%
ENTRE 51 Y 60 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
MAS DE 61 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
30 ANOS O MENOS 0 0 0% 0% 0% 0%
ENTRE 31Y 40 ANOS 0 4 0% 67% 0% 2%
MANDO INTERMEDIO ENTRE 41 Y 50 ANOS 0 2 6 0% 33% 0% 1%
ENTRE 51 Y 60 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
MAS DE 61 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
30 ANOS O MENOS 1 1 14% 14% 2% 0%
ENTRE 31 Y 40 ANOS 1 1 14% 14% 2% 0%
NIVEL ADMINISTRATIVO 7

ENTRE 41 Y 50 ANOS 2 1 29% 14% 3% 0%
ENTRE 51 Y 60 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
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MAS DE 61 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%

30 ANOS O MENOS 27 49 10% 18% 43% 22%

ENTRE 31Y 40 ANOS 12 75 4% 28% 19% 33%

NIVEL OPERATIVO ENTRE 41 Y 50 ANOS 18 84 270 % 31% 29% 38%
ENTRE 51 Y 60 ANOS 0 0 0% 0% 0% 0%
MAS DE 61 ANOS 0 5 0% 2% 0% 2%

TOTAL 63 224 287 22% 78% 100% 100%
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6.10.2. Informacién cualitativa.

Estan representadas las mujeres al menos en un 40% en los puestos directivos de la empresa No

Comentarios

La representacion de las mujeres en los puestos directivos es menor al 40%, esto se debe a que la Direccion la ocupa el Administrador
Unico de la sociedad

Estan representadas las mujeres al menos en un 40% en mandos intermedios de la empresa No

Comentarios

Esto se debe a que el sector de la Seguridad Privada se encuentra masculinizado. La empresa intenta fomentar la contratacion de mujeres
en un proceso de contratacién en el que se de el caso que los candidatos de ambos sexos se encuentran en igualdad de condiciones.

Estan representadas las mujeres al menos en un 40% en la representacion legal de los trabajadoresy | Si
trabajadoras de los trabajadores

Comentarios

Hay que mencionar que no existe representacion legal dentro de la empresa, pero el equipo que esta llevando a cabo la realizacion del

Primer Plan de Igualdad estd compuesto todo por mujeres.

Estan representadas las mujeres al menos en un 40% en las comisiones de gestién dentro de la Si

organizacion

Comentarios

En todos los departamentos de la empresa la mujer se encuentra representada al menos un 40%.

Existen puestos masculinizados Si

Cudles

Vigilante de seguridad, Inspectores de Servicios y Jefes de Servicios

Existen puestos feminizados No

Comentarios

No hay puestos en el que exista mayor presencia de la mujer sobre el hombre esto es a la masculinizacién del sector.

Se incluyen las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a | Si
presentar su candidatura

Comentarios

En todos los puestos ofertados por la empresa, se invitan a las mujeres a postularse al puesto vacante

Se revisan las ofertas de empleo para que no estén sesgadas hacia un género u otro Si

Comentarios

Las ofertas de empleo que la empresa oferta no se incluyen mensajes sexistas

Se revisa periédicamente el equilibrio por sexo de la plantillay ocupacién de mujeres y hombres en Si
los distintos puestos y categorias profesionales

Comentarios
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Se realiza un control por parte del Equipo de RRHH por puestos de trabajo y departamentos

Se adoptan medidas para promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos directivos e No

intermedios en puestos donde estén infrarrepresentadas

6.10.3. Conclusiones.

1.

Que la empresa debe fomentar la seleccidén y contratacidon de la mujer, para que el
sexo femenino tenga al menos el 40% de representacidn dentro del total de Ila
plantilla. Para ello, debe hacer un andlisis de los puestos de trabajo, del personal a
contratar y de los incentivos a fomentar para que se produzcan un aumento de

candidaturas femeninas.

Que no existe representacién legal de las trabajadoras y trabajadores de la empresa.
Que la representacion legal de los trabajadores para la negociacion del Primer Plan

de Igualdad ha sido ejercida por los Sindicatos mayoritarios del Sector.

Que la empresa debe fomentar poco a poco la contratacidn y promocidn interna en

puestos intermedios, debido a la inexistencia de representaciéon femenina.

Hacer una revision de las ofertas de empleo a puestos operativos para que se
produzca un aumento en las candidaturas femeninas. Como objetivo, debe marcarse

seguir aumentando la conciliacion familiar con la laboral.
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6.11. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La empresa se encuentra en la implantacién de un Protocolo de Prevencion del Acoso

Sexual y por razén de sexo.

El protocolo incorpora la declaracidn de principios, la definicién de acoso sexual y por
razén de sexo y la identificacion de conductas que puedan ser constitutivas de acoso y

también las definiciones de los diferentes sujetos que pueden ser participes.

También incluye el procedimiento de actuacidon contra el acoso para dar curso a las quejas
o denuncias que se puedan producir, y las medidas cautelares y/o correctivas aplicables,
asi como identifica las medidas reactivas contra el acoso y el régimen disciplinario, en su

curso.

En ese protocolo, la empresa se compromete a llevar a cabo una politica de prevencién a
través de politicas para la erradicacidon de todo tipo de discriminacién y de los mecanismos

para divulgar dicho protocolo.

6.11.1. Conclusiones.

1. Que la empresa se encuentra en la implantacidon de un Protocolo de Prevencién del

Acoso Sexual y por razén de sexo.

2. Que el Canal de denuncias se encuentra en implantaciéon para la adaptacién a la

normativa vigente.

3. Que no se ha producido ningln caso de acoso sexual o por razén de sexo.
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6.12. Sequridad, salud laboral y equipamientos.

6.12.1. Informacion cuantitativa.

ADAPTACION DE PUESTO DE TRABAJO POR MOTIVOS DE SEGURIDAD
GRUPO indice indice indice indice
PROFESIONAL Mujer Hombre TOTAL Horizontal Horizontal Vertical Vertical
(Mujer) (Hombre) (Mujer) (Hombre)
GRUPO
PROFESIONAL 3.
Personal de o o o 5
mandos 0 1 1 0% 100% 0% 20%
intermedios c)
Jefe de Servicios
GRUPO
PROFESIONAL 4.
Personal
Operativo A) 1 4 5 20% 80% 100% 80%
Habilitado e)
Vigilante de
Seguridad
TOTAL 1 5 6 17% 83% 100% 100%

MEDIDAS FRENTE AL RISGO DURANTE EL EMBARAZO

% No
Concedidas % Concedidas No concedidas i Solicitudes
concedidas
Adaptacién de puesto de trabajo 0 0 0
Cambio de puesto de trabajo 0 0 0
Suspension del contrato por riesgo 0 0 o
durante el embarazo
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Medidas frente al riesgo durante la lactancia

Concedidas % Concedidas No concedidas % No concedidas Solicitudes

Adaptacién
de puesto 2 100% 0 0% 2

de trabajo

Cambio de
puesto de 0 0 0
trabajo

Suspension
del
contrato
por riesgo
durante la

lactancia

6.12.2. Informacion cualitativa.

Se ha formado a las personas integrantes del Comité de Seguridad y Salud Laboral en igualdad No

Comentarios

La empresa con la Implantacion del Plan de Igualdad quiere formar a toda la plantilla en materia de Igualdad.

Se ha formado a la plantilla sobre el Protocolo de prevencién de acoso Si

Comentarios

La empresa se encuentra formando a la plantilla sobre el Canal de Denuncias, la herramienta Centinela y la Normativa Legal sobre prevencion
de acoso en ambito laboral.

Se forma al personal de nuevo ingreso sobre el Protocolo de prevencién de acoso No

Comentarios

El Protocolo de Prevencién de Acoso de la empresa se encuentra en implantacion para adaptarse a la normativa legal.

En las evaluaciones de riesgo, se Incluyen variables relacionadas con el sexo Si

Comentarios

En las evaluaciones de riesgo, se incluyen variables como la valoracion del puesto de trabajo en funcién del sexo que lo vaya a desarrollar,
los EPIS adaptados a cada trabajo, la responsabilidad del cuidado de familiares y riesgos especificos derivados de particularidades del género
femenino como la maternidad y la lactancia

Personal directivo Si

Se han tomado en cuenta aspectos de género en la evaluacion de riesgos Si
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Comentarios

Los aspectos de género que la empresa tiene en cuenta a la hora de la evaluacion del riesgo es el cdmo enferman las mujeres y los hombres
por causa de las diferencias biolégicas y sociales, en una perspectiva sin discriminacién en salud laboral. Hace especialmente hincapié en los
riesgos de la salud de las mujeres, como riesgos especificos derivados de particularidades del género femenino como la maternidad y la

lactancia

Existen tareas diferenciadas para mismos puestos en funcién de si estd ocupado por hombres o No
mujeres

Comentarios

No existen tareas diferenciadas para mismos puestos en funcién del sexo.

Se han valorado los EPIs existentes y su adaptacion a hombres y mujeres Si

Comentarios

La uniformidad con la que los trabajadores de la empresa desarrollan su trabajado esta adaptada tanto al sexo femenino como masculinidad,

tanto de aspecto como del tallaje.

Hay una identificacion de puestos perjudiciales para trabajadoras embarazadas No

Comentarios

No hay una identificacion especifica de puestos perjudiciales para trabajadoras embarazadas.

Hay unaidentificacion de puestos perjudiciales para las trabajadoras en periodo de lactancia natural No

Comentarios

No hay una identificacion especifica de puestos perjudiciales para trabajadoras en periodo de lactancia natural.

Existe un protocolo de actuacién para la prevencién de riesgos en mujeres embarazadas y en No
situacion de lactancia natural

Comentarios

No existe un protocolo de actuacién para la prevencion de riesgos en mujeres embarazadas y en situacion de lactancia natural. La empresa
concede permisos para la conciliacion familiar y laboral para mujeres embarazadas y en situacién de lactancia natural.

En caso de riesgo durante el embarazo, se adapta el puesto de trabajo para eliminar los riesgos o se Si
posibilita el cambio a otro puesto de trabajo

Medida

En la medida que el servicio a desarrollar lo permita

Comentarios

La empresa concede permisos para la conciliacién familiar y laboral para mujeres embarazadas y en situacion de lactancia natural adaptando
horarios y turnos

En caso de riesgo durante la lactancia, se adapta el puesto de trabajo para eliminar los riesgos o se Si
posibilita el cambio a otro puesto de trabajo

Medida

En la medida que el servicio a desarrollar lo permita

Comentarios

La empresa concede permisos para la conciliacion familiar y laboral para mujeres embarazadas y en situacién de lactancia natural adaptando
horarios y turnos
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Esta integrada la Igualdad de Oportunidades en la prevencién de riesgos laborales Si

Comentarios

La igualdad de oportunidades en la prevencion de riesgos laborales es paritaria ya que la empresa hace una valoracién del puesto en funcién

del sexo.

Ha existido algin caso de acoso sexual o acoso por razén de sexo en la empresa No

Comentarios

No hay ningtin caso de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en la empresa.

Existen protocolos para la prevencion y sancion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo Si

Comentarios

Tanto el Canal de denuncias como el Protocolo para la prevencion y sancién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo se encuentra en
implantacion.

Se realiza alguna actuacion para la prevencion en estos casos No

Comentarios

La empresa no realiza ninguna actuacion especifica para la prevencién en estos casos puesto que el Protocolo se encuentra en implantacion.

Existen mecanismo de informacion y apoyo a trabajadoras victimas de violencia de género No

Comentarios

No se ha dado la situacion para que la empresa establezca un mecanismo especifico de informacién y apoyo a trabajadoras victimas de
violencia de género. Entodo caso, laempresa remite a todos los trabajadores de la empresa, la informacion que les llega tanto de la Consejeria
de Igualdad como de la Delegacion de Igualdad de Sevilla en materia de Igualdad y Violencia de Género.

6.12.3. Conclusiones.

Que la empresa forma a todos sus trabajadores en materia de Seguridad y Salud

Laboral.

Los aspectos de género que la empresa tiene en cuenta a la hora de la evaluacién del
riesgo es el como enferman las mujeres y los hombres por causa de las diferencias
bioldgicas y sociales, en una perspectiva sin discriminacion en salud laboral. Hace
especialmente hincapié en los riesgos de la salud de las mujeres, como riesgos
especificos derivados de particularidades del género femenino como la maternidad y

la lactancia.
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3. Que la empresa no tiene contemplado la identificacion especifica de puestos

perjudiciales para trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia.
4. La empresa siempre que un trabajador ha concedido un permiso y ha sido de forma
justificada, se le ha concedido para asi establecer un conciliacién familiar y laboral en

la empresa.

5. La empresa no cuenta con mecanismos de informacién y apoyo a trabajadoras

victimas de violencia de género.

6.13. Comunicacion inclusiva.

Existen medidas para la difusién del plan de igualdad entre la plantilla Si

Comentarios

Se ha transmitido a toda la plantilla mediante correo electrénico e intranet que la empresa se encuentra en la implantacion de un Plan
de Igualdad

Se realizan campafias de sensibilizacion sobre igualdad entre mujeres y hombres No

Comentarios

La empresa remite la informacién sobre las campafias de sensibilizacién sobre igualdad entre mujeres y hombres que les remite el
Ministerio de Igualdad o la Consejeria de Igualdad.

Se asegura que en la comunicacién corporativa y en la publicidad se promueva una imagen Si
igualitaria de mujeres y hombres

Comentarios

Esto se realiza mediante un lenguaje inclusivo en los medios de comunicacién con los que cuenta la empresa como redes sociales,
comunicados internos mediante intranet o correos electrénicos

Se asegura que la comunicacion interna en la empresa promueva la imagen igualitaria de Si
hombres y mujeres

Comentarios
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Esto se realiza mediante un lenguaje inclusivo en los medios de comunicacion con los que cuenta la empresa como redes sociales,

comunicados internos mediante intranet o correos electrénicos

Se garantiza que la comunicacién interna de la empresa (intranet, boletin, revista, tablén de | Si
anuncios...) llegue por igual toda la plantilla

Se aseguraque el lenguaje utilizado y el contenido de los formularios de las ofertas de empleo Si
seaincluyente y no sexista

Comentarios

El lenguaje utilizado y el contenido de los formularios de las ofertas de empleo son inclusivos y adaptados a la normativa legal.

Cuando se imparte formacion a los trabajadores se garantiza que quienes la imparten tengan Si
en cuenta la igualdad y utilicen los 2 sexos

6.13.1. Conclusiones.

1. Que la empresa utiliza un lenguaje inclusivo en la comunicacién con la plantilla.
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6.14. Violencia de Genero.

La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad
existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres
por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los

derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.
No ha habido ningun caso de violencia de género en la empresa.

La entidad esta totalmente alineada y sensibilizada contra la violencia de género. Es por
ello por lo que se promocionaran a lo largo del afio formaciones a todo el personal en este

ambito para fomentar la prevencién en violencia de género

Se ofrece informacién alas mujeres sobre los derechos laborales de las mujeres que sufren violencia | No

y su forma de ejercitarlos

Comentarios

La empresa solo ofrece la informacién que les remite el Ministerio de Igualdad.

Se realizan campafias de sensibilizacion en la materia No

Comentarios

No se realizan campafias de sensibilizacion en la materia

Se mejoran los derechos reconocidos por la legislacién vigente No

Comentarios

La empresa cumple la normativa vigente en materia de derechos laborales reconocidos a ambos sexos recogidos tanto en el Convenio de Empresas
de Seguridad Privada como en el Estatuto de los Trabajadores

La organizacion establece programas especificos de asistencia a las victimas de violencia de No
género

Comentarios

La empresa no tiene establecidos programas especificos a las victimas de violencia de género.
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6.14.1. Conclusiones.

1. Que la empresa remite la informacidén sobre Violencia de Género que le llega del

Ministerio de Igualdad.

2. Que la empresa se encuentra trabajando para aprobar un Protocolo de Apoyo a las

Trabajadoras Victimas de Violencia de Género y/o Violencia Sexual.
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7. CONCLUSIONES DEL INFORME DE DIAGNOSTICO.

1. Proceso de seleccion y contratacion

La mayor parte de la plantilla femenina y masculina se ha incorporado en los ultimos afios.
Aunque ha aumentado el nimero de mujeres contratadas esto no ha revertido la
infrarrepresentacion femenina por las condiciones de contratacidn que muchas veces no
vienen dictaminadas por la propia empresa, sino que es una caracteristica propia del

sector.

Aun asi, SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. debe reflejar las
politicas no discriminatorias que utiliza en la seleccién y contratacion de personal en un

protocolo de contratacién para priorizar

2. Promocion

La organizacidon vela por la objetividad y la transparencia aplicando politicas no
discriminatorias tanto para la contratacion de personal para ocupar vacantes, como en

los procesos de promocion interna, y se incluye la igualdad de forma explicita.

Las pruebas de seleccion de personal se adecuan a los principios de igualdad de
oportunidades, realizando sdlo preguntas que se relacionan exclusivamente con los

requisitos del trabajo.

La empresa no posee un protocolo de Promocién donde quede descrito todo el
procedimiento para que las personas responsables puedan velar por su aplicacién y por

evitar sesgos de cualquier tipo.

3. Formacion

Que la empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. conoce que
tiene una falta de formacién de igualdad y género. Si es verdad, que todo empleado que
entra en la empresa recibe una formacion especifica sobre el desarrollo del puesto de

trabajo vacante que va a ocupar.

Hay que mencionar, que la empresa no posee un plan de formacion donde se recojan por

capitulos todas las materias en las que deban formarse los trabajadores.
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4. Retribuciones y auditoria retributiva.

Que existe brecha salarial, ya que la retribucidén de los trabajadores es superior a la de las
trabajadoras en un 29 %. Si bien la misma esta justificada porque los salarios se adaptan
a los especificados en convenio, pero la falta de continuidad en el empleo dificulta la
acumulacidn de antigliedad y experiencia, que son factores claves en la determinacién de
los salarios, y en este sector hay personas contratadas por periodos cortos de tiempo por
necesidades de produccion contribuyendo a la desigualdad salarial entre hombres y
mujeres.

Ademas, otro de los factores que afectan a la brecha es que hay falta de mujeres en roles
de liderazgo como jefas de equipo, asi como la naturaleza de los trabajos nocturnos,

consecuencia de la alta masculinizacion de los puestos de trabajo del sector.

5. Clasificacién profesional.

La organizacion en todas las categorias profesionales se encuentra masculinizada. La
mayor parte de la plantilla se encuentra en el Grupo profesional 4 Personal Operativo A)

Habilitado e) Vigilante de Seguridad, tanto en mujeres como hombres.

Podemos observar una pequeia paridad en el personal administrativo, donde
normalmente se encuentra el mayor grosor de personal femenino, aunque el porcentaje
es insignificativo en comparacidn con el personal operativo donde se encuentra la mayor

parte de la plantilla.

En el caso de los puestos de responsabilidad y direccion vemos una clara
infrarrepresentacion del personal femenino, coincidiendo con las caracteristicas del

sector.

6. Informacion general de la plantilla y condiciones de trabajo.

La plantilla de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. es
mayoritariamente masculinizada, con una presencia de mujeres trabajadoras a
31/12/2022 de un 17,42% frente a un 82,58% de hombres trabajadores, esto sigue el

patrdn propio del sector en el que la empresa desarrolla su actividad.

118 | 264



En cuanto al tipo de jornada y contratos si que hay una distincién, pero se justifica a partir
de los requisitos propios del puesto de trabajo y no por discriminacidn de género. La

empresa se acoge al Convenio Colectivo de Empresa de Seguridad Privada.

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

La empresa facilita a sus trabajadores la adaptacién de la jornada laboral para la
conciliaciéon familiar y laboral, aunque necesita promover medidas para mejorar los
permisos a los que optan las personas trabajadoras. También se ha puesto en

conocimiento a la plantilla de sus derechos de conciliacién.

8. Infrarrepresentacion femenina.

El porcentaje de representacion de mujeres en la empresa es inferior del 40% no

encontrandose dentro de los valores de equilibrio y paridad.

Debido a las caracteristicas del sector es complicado aplicar medidas positivas para
revertir esta infrarrepresentacion ya que las condiciones de contratacién no favorecen la
inclusion de medidas para poder hacerlo. La empresa conoce esta situacidn y por ello
promueve cambios para poder revertir la situacién, como contratar al candidato del sexo

infrarrepresentado siempre que esté en igualdad de condiciones.

9. Prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

La organizacidon a partir de la implantacidon del | Plan de Igualdad ha actualizado su
protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo accesible a toda la
plantilla. Ademads, ha implantado un canal de denuncias para toda la plantilla adaptado a

la normativa vigente.

Por otro lado, la empresa quiere que a partir de las formaciones que se den a la plantilla
en materia de igualdad se sensibilice a esta para poner conocimiento las vias vy

procedimientos para que se active el protocolo en cada situacidn.

10. Salud laboral desde una perspectiva de género
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La empresa no cuenta con un Protocolo de riesgos del embarazo y lactancia a disposicion
de la plantilla. Si es verdad, que la organizacion se encuentra muy concienciada con los
riesgos durante el embarazo y la lactancia, permitiendo a la plantilla solicitar permisos

para la conciliacion durante el embarazo y la lactancia.

11. Comunicacion no sexista

La organizacion no cuenta con un Manual de Buenas Practicas accesible a toda la plantilla
para que toda la comunicacién, interna o externa se rija por un lenguaje inclusivo y no

sexista.

Hay que mencionar que la empresa en toda su comunicacidn tanto interna o externa

utiliza un lenguaje inclusivo y no sexista.

12. Violencia de género.

Se estd trabajando en difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en los casos de
género segun el protocolo de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo definido

por la empresa.

13. Culturay gestion organizativa: la presencia de igualdad.

La empresa SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. se muestra
implicada en la aplicacion de los derechos de igualdad de sexo y género, implantando el |

Plan de Igualdad de la empresa.

Ademas, la empresa se encuentra comprometida en elaborar e implantar distintos
protocolos como el de seleccidn y contratacion, promocion..., para que haya unaigualdad

efectiva entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la empresa.
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8. OBJETIVOS.

8.1. Objetivos Generales.

El objetivo general que persigue el | Plan de Igualdad de SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. es establecer una herramienta para alcanzar la igualdad
efectiva y real entre mujeres y hombres en su funcionamiento interno con el fin de
eliminar las actitudes y obstdculos sexistas que puedan reproducir situaciones

discriminatorias en el seno de la organizacién.

Este objetivo pretende fijar el compromiso y la garantia de igualdad de género entre
trabajadoras y trabajadores, estableciendo una serie de medidas y acciones que busquen
disminuir la discriminacidon por razén de género, ademas de promover y respetar la

diversidad en la empresa.

Para ello, se concreta los siguientes objetivos especificos:

- Identificar los posibles desequilibrios o desigualdades en la consecucion de la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres: El Plan de Igualdad con los
mecanismos establecidos debe detectar las desigualdades de género, asi como

las medidas que ya se han implantado debe prevenirlos.
- Sistematizar las acciones de mejora para el periodo 2024-2028: El Plan de

Igualdad debe convertirse en una herramienta que evite el acoso sexual y/o la

violencia por razén de sexo.
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8.2. Obijetivos Especificos.

En este documento se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las
areas:

1. Selecciéon y contratacion.

- Realizar un protocolo de seleccién y contratacidén para garantizar la igualdad de
oportunidades de seleccion y contratacién de acceso a puestos vacantes en la

empresa, eliminando la segregacion horizontal y vertical.

- Incrementar el nimero de mujeres en aquellos puestos en las que exista una

infrarrepresentacion del sexo femenino.

2. Promocion.

- Realizar un protocolo de promocién profesional para establecer una igualdad
de trato y oportunidades de mujeres y hombres en base a los objetivos que se

establezcan en dicho documento.

- Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la

empresa en los que exista una infrarrepresentacion.

3. Formacion.

- Incrementar la formacién del responsable en igualdad de trato y oportunidades

de la empresa.

- Formar en materia de igualdad a través de expertos en dicha materia

4. Retribuciones y auditorias retributivas

- Aunque se aplique el Convenio Colectivo de Empresas de Seguridad Privada, la

empresa tiene que garantizar la igualdad retributiva
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5. Clasificacion profesional.

- Seguir aplicando la clasificacion profesional del Convenio Colectivo,
garantizando que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones encomendadas, las condiciones educativas, la formacién
exigida para su ejercicio y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

6. Informacion general de la plantilla y condiciones de trabajo.

- Lograr una representacion equilibrada entre mujeres y hombres en aquellas

areas de la empresa donde la presencia del sexo femenino sea minoritaria.

- Incluir la perspectiva de género en la politica de prevencién de riesgos laborales.

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

- Garantizar un ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién laboral y
familiar, informando a toda la plantilla y mejorando los permisos que se

soliciten.

8. Infrarrepresentacion femenina.

- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa, para aumentar los valores de equilibrio y paridad en los que se

encuentra la empresa.

9. Prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo

- Sensibilizar mediante formacién a la empresa sobre la prevencion del acoso

sexual y por razén de sexo.
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- Informar a toda la empresa sobre la utilidad del canal de denuncias para

denunciar cualquier accidn que suponga una violacién de su integridad.

10. Salud laboral desde una perspectiva de género.

- Garantizar una politica firme sobre la prevencién y vigilancia de la salud laboral

una vez que este implantado el Protocolo de riesgos del embarazo y lactancia

11. Comunicacion no sexista.

- Realizar una campafia de informacién interna sobre la importancia de la

implantacién del Plan de Igualdad.

- Garantizar que la comunicacién interna y externa por los canales emisores de
la empresa utilice un lenguaje inclusivo y promueva una imagen igualitaria de

mujeres y hombres.

12. Violencia de género.

- Sensibilizar a la plantilla contra la violencia de género mediante las campafias

que realiza el Ministerio de Igualdad.

- Informar y aplicar los derechos reconocidos en la legislacidn vigente a toda la

plantilla victimas de violencia de género y victimas de agresién sexual.
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9. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

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 FECHA DE IMPLANTACION

1.- Designar una persona responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacion especifica en la .
materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, Nombre de la persona }; suplente que cubra dicha Responsable de RR.HH. y como ALTA APROBACION DEL PLAN DE
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los plaza suplente la Técnica Laboral IGUALDAD
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccion, promocién y demas contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento.

2.- Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el

agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo ?OS;Z:JWZSE;\? rcgeci(if- Responsable de RR.HH. y como ALTA APROBACION DEL PLAN DE
al Plan de Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso . suplente la Técnica Laboral IGUALDAD

sexual o por razén de sexo.
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1.-ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PRIORIDAD

FECHA DE IMPLANTACION

1 = Realizar los procedimientos de seleccion con perspectiva de
género, tanto en seleccién como en contratacion.

Revisién del procedimiento del mismo con
perspectiva de género.

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

2.- Revisar los documentos de los procesos de seleccién para que
no haya cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el
ejercicio del puesto (estado civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un

guion de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con

perspectiva de género.

Analizar todos los procesos de seleccion e
indicar cuantos del total han necesitado
modificacion

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

3.- Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas
existentes, comprobando que llegan por igual a hombres y mujeres.

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

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

Analisis de un muestreo

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

Documento de procedimiento

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (SEMESTRAL)

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

Muestreo de la documentacion

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PRIORIDAD

FECHA DE IMPLANTACION

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

Porcentaje y numero de Mujeres
respecto de hombres

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura
(ejemplo: “buscamos hombres y mujeres que cumplan los
siguientes requisitos”).

Muestreo de la documentacion/mujeres
y hombres

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

Muestreo de la documentacién, hombre
/mujer

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

Informe anual /por mujeres hombres,
S|

Responsable de RR.HH.

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

Proporcionar anualmente a la comisiéon de seguimiento los
datos correspondientes a la transformacion de contratos
temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la
transformacién de contratos a tiempo parcial en tiempo
completo y de los aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial.

Informe anual /por mujeres hombres.
si

Responsable de RR.HH.

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH.

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

% y nimero de mujeres respecto a
hombres, por provincia

Responsable de RR.HH.

BAJA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (EN DESARROLLO)

8-

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

Incremento de mujeres sobre
diagnéstico

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)
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10.-Establecer, como principio general, la selecciéon de mujeres, a
igual mérito y capacidad, en los grupos profesionales y puestos
masculinizados de nueva concesion para cubrir las nuevas vacantes.

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

2.-CLASIFICACION PROFESIONAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1 = Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo
objetiva que mida la importancia relativa de un puesto
dentro de la organizacién con perspectiva de género
para garantizar la ausencia de discriminacion directa e Resultado de la evaluacién de puestos Responsable de RR.HH DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
indirecta entre sexos. de trabajo. P i MEDIA IGUALDAD. (BIENAL)
Sl
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2- La definicion de los grupos profesionales se ajustara a
sistemas basados en un analisis correlacional entre
sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones para garantizar la
ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
sexos. Cumplirén con el articulo 28.1 del E.T.

Sistema de clasificacion profesional sin
sesgos de género implementado en el

Responsable de RR.HH

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE

N . MEDIA IGUALDAD. (ANUAL)
convenio colectivo.
3- Utilizar términos neutros en la denominacion vy
clasificacion profesional, no denominandolos en
femenino ni masculino. Denominaciones neutras Responsable de RR HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
S| .

IGUALDAD. (ANUAL)

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1 Establ | dica del g Informe de anélisis de la situacion
= Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento icati i i
er una evaluacion periodi encuadrami explicativo de las diferencias Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN

profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar
motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

detectadas. N° de personas
afectadas.

DE IGUALDAD. (ANUAL)
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3.FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacién

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PRIORIDAD

FECHA DE IMPLANTACION

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

Contenido de los cursos, modalidad de
imparticion y criterios de seleccién de
participantes.

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

Contenidos de los moédulos y n° de
personas formadas.

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

N° de horas y personas formadas
hombre /mujer.

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

Revisar en la Comision de seguimiento, y modificar en su
caso, los contenidos de los médulos y cursos de formacion
en igualdad de oportunidades.

Revisién de contenidos

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
DE IGUALDAD. (ANUAL)
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a
quienes se reincorporan en la empresa a la finalizacion N° de veces que se aplica, hombre y Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
de la suspensién de contrato, por nacimiento, mujer. DE IGUALDAD. (ANUAL)
excedencias y bajas de larga duracion.
2-  Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién
formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan
de formacion, fechas de imparticion, contenido, - MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
participacién de hombres y mujeres, segin el grupo Informe de formacién. Responsable de RR.HH DE IGUALDAD. (ANUAL)
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de
curso y nimero de horas.
3- Fomentar la participacién de mujeres en la formacion
especifica de puestos masculinizados.
% de participacion de mujeres y MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
hombres en esta formacion Responsable de RR.HH DE IGUALDAD. (ANUAL)
4- Facilitar la formacién, a través de modalidades a
distancia y/o online a las personas que disfruten de , 3
reduccion de jornada o teletrabajo (incluir formacion a Nimero de horas/ntmero de Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN

personal con permisos maternales y paternales y a las
excedencias contempladas en la ley 3/2007).

personas formadas mujeres y
hombres

DE IGUALDAD. (ANUAL)
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4.-PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de
puestos y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional . DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
de que se trate, por los medios de comunicacion habituales de la Muestreo procedimiento Responsable de RR.HH MEDIA DE IGUALDAD. (ANUAL)
empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares...) asi
como de los requisitos para promocionar.
2-  Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel Registro del nivel de estudios de la
de estudios y formacién de la plantilla, desagregado por sexo y plantilla desagregado por sexo. DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
puesto. SI, GRADUALMETE EN LA MEDIDA Responsable de RR.HH MEDIA DE IGUALDAD. (ANUAL)
DE LO POSIBLE
3- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen N° de promociones internas con
internamente, solo acudiendo a contratacién externa en el caso relacién al n° de contrataciones
de no existir los perfiles buscados dentro de las empresas. externas para las que han surgido
vacantes de promocion desagregadas
por sexo y puesto.
- Ln;?;rg?;r:olsicf):arrsogr?eﬁ?;:éi?;as23?:;;5);23!?253;eggjﬁg N° de personas por sexo y registro de DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
e - o - Responsable de RR.HH BAJA DE IGUALDAD. (EN CADA
optar por su perfil, dareas de mejora, formacion necesaria y datos. PROMOCION)
resaltando sus cualidades.
5-  Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de
los procesos de seleccién para las diferentes promociones
(numero de personas consideradas para cada puesto) y su Informe estadistico. Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
. ! DE IGUALDAD. (ANUAL)
resultado (nimero de personas seleccionadas) para su traslado
a la comision.
OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.
FECHA DE
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD IMPLANTACION
1-  Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios a ° .
través de acciones positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad y N°de veces que se aplica y grupos Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA
. . " N mujeres/hombres. DEL PLAN DE
competencia, tendran preferencia las mujeres en el acenso a puestos donde
g ; by IGUALDAD. (ANUAL)
estan infrarrepresentadas. (direccién mancomunada)
2- Garan'tl_zar una participacién minima de mujeres (50-(?9%) en los cursos ) ) = DURANTE LA VIGENCIA
especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los que se N° de hombres y mujeres que participan.
W ) . N . Responsable de RR.HH MEDIA DEL PLAN DE
desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligada a las funciones de S| PROGRESIVAMENTE
. N IGUALDAD. (ANUAL)
responsabilidad. (direccién mancomunada)
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3- Fomentar la promocién de mujeres con el objetivo de lograr una presencia
equilibrada sobre la representatividad por sexo de la plantilla, no siendo
inferior al 10% la presencia de mujeres, en los niveles jerarquicos en los que

% mujeres por grupo y categoria.
S| PROGRESIVAMENTE

se encuentre infrarrepresentada. (direccién mancomunada)

Responsable de RR.HH

MEDIA

DURANTE LA VIGENCIA
DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

5.-CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO 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 obligacién relacionada con la prevencién de riesgos

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por Datos de siniestralidad por sexos y DURANTE LA VIGENCIA DEL
categoria. categoria. Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
2- Revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en s P
situacion de embarazo y lactancia natural, que recoja los derechos, rews;\c‘)lr]\n);;gujéogii esligr:gtsocolo. Responsable de RR.HH MEDIA PEI)_XEADNE FGIU';\A\L/&%N((::IA?\IBEt)
hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacién vigente. ) )
3- Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de .
L. ¥ ) . - N° de veces que se aplica el DURANTE LA VIGENCIA DEL
z;o;ee(;ﬂ?mni:tzltsmbarazo y lactancia natural y se informara a la Comision protocolo y resultados Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
4-  Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas
de recogida de datos, como en el estudio e investigacién generales en Incorporacion de la perspectiva de
las evaluaciones en materia de prevencién de riesgos laborales P énerop P Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir g . PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.
5-  Incorporar la perspectiva de género en la elaboraciéon de campafas Incorporacién de la perspectiva de DURANTE LA VIGENCIA DEL
sobre seguridad y bienestar. género. Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, 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 FECHA DE IMPLANTACION
1-  Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y
medidas de conciliacién de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa Publicacién e-mailing y/o portal del Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL
complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que empleado. P . PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
mejoren la legislacion.
2.- Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos
retribuidos y otros derechos, la conciliacién laboral 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 transposicion de la Directiva de la UE 2019/1158 Publicacién e-mailing y/o portal del DURANTE LA VIGENCIA DEL
de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y empleado. Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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.
3.-El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacién o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que requiera reposo domiciliario
(hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad) podra ser solicitado o . . DURANTE LA VIGENCIA DEL
de forma fraccionada dentro de los 15 dias posteriores al hecho causante, N° de solicitudes hombre/mujer. Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este permiso debera
ser debidamente justificado).
4.-Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la o . o
completa o estén en suspension de contrato o excedencia por motivos NViigseciseZieasﬁ;:::':eﬁ%ade Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL
familiares podran participar en los cursos de formacion y en los procesos de d a dp P } PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
promocién. esagregado por sexos
N : m = o e S
1 E:ra;irofe:niliﬁaergsladzsg:gii::tgzograflca para personas que tengan a su N° de vsggzs:ﬁ;i:zgﬁﬁz yn°de Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL
S|, siempre que sea posible PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
2- Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia N° de veces que se solicita y n° de
por cuidado de personas dependientes (menores o mayores). veces que se aplica DURANTE LA VIGENCIA DEL
SI, APLICANDO LA NORMATIVAL Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
LEGAMENTE VIGENTE
9.-Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos NP de solicitudes
personales y por el tiempo pactado en los términos y condiciones SI. SEGUN LA NORMATIVAL Responsable de RR.HH DURANTE LA VIGENCIA DEL
establecidas en el RD 6/2019. LEGALMENTE ESTABLECIDA ALTA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
3- Conceder permisos no retribuidos por el tiempo imprescindible para N° de veces que se solicita y n° de
las trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, veces que se aplica Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL
con un limite de 4 dias al afio. Sl, SEAPLICA LANORMATIVA P . PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
LEGAL VIGENTE
K- En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, o - °
equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de ellos N° de veces que se solicitay n° de Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL

pueda elegir el turno.

veces que se aplica

PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor,
siempre que organizativamente sea posible, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas.

N° de veces que se solicita y n° de
veces que se aplica
S, SI LAS NECESIDADES DEL
SERVICIO LO PERMITEN.

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

La acumulacion de lactancia se podra hacer en jornadas completas de
17 dias. Este derecho se multiplicara en los casos de parto multiple
por cada hijo/a.

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

La empresa garantizara 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 el trabajador disfrute de dos fines de semana
libres al mes segun cuadrante, la empresa garantizara que coincidan
con los del convenio regulador. (Todo ello comunicado en tiempo y
forma)

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as
con hijos/as menores de 14 afios o con personas dependientes a su
cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, tales como
requerimientos del colegio, tramites oficiales u otros similares, siempre
que las condiciones del servicio lo permitan. Se realizara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas; las
solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales serdn notificadas con urgencia.

N° de solicitudes

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

N° de solicitudes

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

Se facilitard la adaptacién de la jornada, sin reducirla, para los
trabajadores/as que tengan a menores o personas dependientes a su
cargo en su centro de trabajo, siempre que sea posible. Se realizara
un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las
solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia.

N solicitudes/n® concesiones
desagregado por sexo

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Realizar campaiias informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a las medidas de conciliacién existentes.
. = ) DURANTE LA VIGENCIA DEL
Numero de campafias realizadas Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
2-  Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en ampliacion del RDL
6/2019.
Solicitudes concedidas Responsable de RR.HH MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL

PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidad

de mujeres y hombres en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la Distribucion de la plantilla por
ocupacion de mujeres y hombres en los distintos puestos y puestos y categorias Responsable de RR.HH MEDIA PEiL;'-J\EAD'\‘I;rFGI[JAA\L/g;;'-\%N%!\ANBit)
categorias profesionales desagregada por sexo .
2- Realizacion de un analisis periédico de las politicas de
personal y de las practicas de promocién vigentes en la Informe anual DURANTE LA VIGENCIA DEL
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la . Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
plena igualdad entre mujeres y hombres
3- Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos
masculinizados acudiendo a centros de entidades u
organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes N° de mujeres y hombres Responsable de RR.HH MEDIA PDLL/{\EAIDI\‘IJFGI[JAA\I_/:)G/-\EDN%/!\AI\IB,EB
de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en .
departamentos donde este infrarrepresentadas.
8.-RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bienal
durante la vigencia del plan. Donde se englobaran toda la plantilla y
analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los
Calaraiss 3 lns porsepcionss exasalaalos. Eets informacin debors Registro salrial anual, Responsable 46 Finanzas. Contabiidad MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL
. . o Auditoria salarial bienal PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
estar desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de
las percepciones extrasalariales.
2.-En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios Documento de medidas Responsable de Recursos Humanos y
del RD 6/2019, superior al 20 %, se realizard un plan que contenga correctoras a negociar con la MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL

medidas correctoras.

comisién de seguimiento

Responsable de Finanzas-Contabilidad

PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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3.- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la

Analisis de los conceptos

Responsable de Recursos Humanos y

" h ) - . N I~ MEDIA DURANTE LA VIGENCIA DEL
estructura salarial de Ia_empresa_, revisando y publicando los criterios de salariales Responsable de Finanzas-Contabilidad PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
los complementos salariales variables.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION

1-  Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de Elaboracion o revision del Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL

actuacion y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. protocolo P ) PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
2- Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un moédulo sobre Contenido y niumero de veces DURANTE LA VIGENCIA DEL

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. que se ha incluido Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
3- El departamento de RRHH presentara a la Comisiéon de Seguimiento

un informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por Elaboracion del informe. N° de Responsable de RR.HH ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL

razén de sexo, asi como el numero de denuncias archivadas por centro procesos y resultado P . PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

de trabajo
4-  Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla Acciones y contenido de las ALTA DURANTE LA VIGENCIA DEL

en todos los centros.

mismas.

Responsable de RR.HH

PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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10.-VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la |

ion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y agresion sexu.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION

1-Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de i
violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por - DESDE LAAPROBACION DEL
aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Muestra de comunicaciones. Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)
Igualdad.
2.-- La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género
se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia,
orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad DESDE LA APROBACION DEL
del Estado, informe médico o psicoldgico elaborado por un profesional N° de casos comunicados. Agentes de Igualdad nombrados en el ALTA PLAN DE IGUALDAD Y
colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales, Protocolo de Violencia de Género. PROTOCOLO DE VIOLENCIA
sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion integral a la DE GENERO.
victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y
como se recoge en el RDL 9/2018.
3.- La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de i
trabajo de la trabajadora victima de violencia de género en funcion del N° de veces que se solicita y n® DESDE LA APROBACION DEL
horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las de veces que se aplica Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)
retribuciones que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa.
4.-La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de N° de veces que se solicita y n®
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma de veces que se aplica Responsable de RR.HH ALTA DESDE LA APROBACION DEL
o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran Sl, SIEMPRE QUE EXISTA . PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)
percibiendo. VACANTE
5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la )
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de N° de veces que se solicita y n® DESDE LA APROBACION DEL
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con de veces que se aplica Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)
reserva del puesto de trabajo.
7.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada
a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo, recibird una
indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la o . °
parte proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este N dg;sgiz:gﬁ:i:gtﬁigy " Responsable de RR.HH ALTA DESDE LA APROBACION DEL
importe sea superior a la indemnizacién legal por despido que a la . PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara Unicamente la indemnizacion legal por despido que le
pertenezca.
8.- La trqbajadora victima de Aviolencia de género podra solicitar N° de veces que se solicjta yn° DESDE LA APROBACION DEL
excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de de veces que se aplica Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)
puesto de trabajo.
9.- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de
puntualidad las motivadas por la situacion fisica o psicoldgica, I . <
derivada de violencia de género, con independencia de la necesaria Aplicacién de la medida Responsable de RR.HH ALTA ﬁiiDgELﬁ;ﬁingigC'ON DEL

o ! L " . (ANUAL)
comunicaciéon que de las citadas incidencias ha de efectuar la
trabajadora a la Empresa.
10.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias I . <
y servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y Aplicacion de la medida Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

otros similares, seran consideradas como permisos retribuidos.

PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
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11.- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion
de la trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada
a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la
recolocacién en alguno de sus centros de trabajo. mejora

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DURANTE LA VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DESDE LA APROBACION DEL
PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

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

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DESDE LA APROBACION DEL
PLAN DE IGUALDAD . (ANUAL)

14.- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicologica para
victimas de violencia de género.

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DESDE LA APROBACION DEL
PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

15.- La empresa permitira el traslado de la mujer victima de violencia
de género a otro centro de la empresa

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual
podran acceder a anticipos de salario para atender situaciones de
especial necesidad originadas por su condicién de victima, siempre
de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta materia. La
empresa valorara una ayuda econdmica para la trabajadora victima
de violencia de género y/o violencia sexual en funcién de las
circunstancias personales y familiares de esta.

Préstamos en condiciones muy favorables: poder reembolsarlo en
muchas cuotas y, con muy bajo interés.

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

Responsable de RR.HH

ALTA

DESDE LA APROBACION DEL
PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

17.- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos
para la contratacion de victimas de violencia de género.

Colaboraciones establecidas y n°®
de mujeres victimas contratadas

Responsable de RR.HH

ALTA

DESDE LA APROBACION DEL
PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
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11.-COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean

a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION
1-  Sensibilizar al personal encargado de los medios de
A | o aci
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con Revision documentacion Responsable de RR.HH MEDIA DESDE LAAPROBACION DEL

prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista
del lenguaje.

PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION

1-  Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, )
instituyendo la seccion de "Igualdad de oportunidades" en Creacion de la seccién y DESDE LA APROBACION DEL
los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la contenidos de la misma Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
plantilla.

2- Introducir en la pagina web un espacio especifico para )
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades ” . . DESDE LAAPROBACION DEL
entre mujeres y hombres en la empresa Creacion del espacio y contenidos Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

3-  Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compafiia de su compromiso con la igualdad de <

. . DESDE LA APROBACION DEL
oportunidades. Namero de veces Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
4.-Informar a las empresas colaboradoras de la politica de

seleccién, segun el principio de igualdad de trato de D . . .

. . " ocumento de politica emitido por DESDE LAAPROBACION DEL
pportunldades lentre. mujeres y hombres ) establegler)do e empresas Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de
igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campaiias contra la violencia de género.

FECHA DE IMPLANTACION

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD
1-  Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional -
" . : = . DESDE LA APROBACION DEL

contra la Violencia de Género. S| Campafia y contenido Responsable de RR.HH MEDIA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
2-  Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo

competente en su momento, en las distintas campafias. 25 .

noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO Colaboraciones R nsable de RR.HH MEDIA EEESEDETQSEI%BAA;ISSU?&L

IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y esponsable de RR. ( )

CORRESPONSABILIDAD. SI

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD FECHA DE IMPLANTACION

1-  Realizar una campafa especifica de difusion interna y

externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra el o o

acoso sexual y por razén de sexo Disefio y difusion de la

campana Responsable de RR.HH. ALTA

2-  Difundir la existencia, dentro de la empresa de una

persona responsable de igualdad y de sus funciones,

facilitando una direccién de correo electrénico y un

teléfono a disposicién del personal de la empresa para

aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas

con el plan de igualdad. N° de personas informadas Responsable de RR.HH.
3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad,

informando del plan, de su estado de ejecucion y de
sus resultados.

Espacio en la memoria

Responsable de RR.HH.
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4-

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

Aplicacion de la medida

Responsable de RR.HH.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PRIORIDAD

FECHA DE IMPLANTACION

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

Folleto y n° de personas
informadas

Responsable de RR.HH.

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)

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

Folleto y n° de personas
informadas

Responsable de RR.HH.

DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD. (ANUAL)
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10. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA.

Ambito personal y Territorial

El presente Plan de Igualdad se aplica a todo el personal de la plantilla de los centros que
dispone Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccion, S.L., en las ciudades que se indican
a continuacion, con independencia del tipo de contratacién laboral que se rige por el

Convenio Colectivo de Seguridad Privada.

Los centros de trabajo se encuentran en:
BARCELONA

CADIZ

CASTELLON

CORDOBA

GRANADA

HUELVA

MADRID

MALAGA

SEVILLA

SANTA CRUZ DE TENERIFE
TARRAGONA

VALENCIA

Ambito Temporal: periodo de vigencia

Este Plan de igualdad entrard en vigor a la firma del acta de aprobacion el 29 DE ENERO
DE 2024 y se establece un plazo de vigencia del presente Plan de igualdad de 4 afios desde
el 2024 hasta el 2028, pudiéndose revisar antes cuando las circunstancias lo requieran, y

cuando asi lo decida el pleno de la Comisidon Negociadora.

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del Plan de Igualdad se conformard la mesa
negociadora del Il Plan de Igualdad de Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccion, S.L.
que iniciara el nuevo proceso en virtud de la legislacion vigente con la duracién marcada

por el RD 901/2020.
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1.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad

y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacidn tras su implantacion.

El seguimiento y la evaluacidn constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un

conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccién,

S.L. Ese seguimiento se realizard dentro del seno de la Comisién de Seguimiento de

Igualdad del | Plan de Igualdad de Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccién, S.L.

Dicha Comisidn serd constituida a tales efectos segln lo dispuesto en el RD 901/2020, de

13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comision de Seguimiento de Igualdad.

Evaluar de forma continua la gestidn del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas

necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

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

Plan de Igualdad.

Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con
objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el

plazo de maximo de 2 meses desde la firma del Plan de igualdad.

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

lgualdad.

Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso

de seguimiento.
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e Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en

el Plan de Igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir
en el caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas

cuestiones puedan solventar las dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y evaluacién del Plan, asi
como definir una planificacién de reuniones de la propia comisiéon que facilite a

las partes la organizacién y la participacion.

e Cualquier otra funcidn que se decidiese en el seno de la comisidon que promueva
los valores y la consecucidn del fin de la igualdad como garantia legal en la

empresa.

e Elaboracién del informe de evaluacidn final del Plan de igualdad.

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccién,
S.L. realizara su evaluacion final que debera ser aprobada por la Comision de Seguimiento
(comisidn antigua). La evaluacién final debe tener en cuenta tres aspectos: cual ha sido el

impacto del proyecto, del proceso y del resultado.

Este informe debe recoger, no sélo los resultados de las evaluaciones, sino que debe
sentar las bases para la posterior elaboracidon del Il Plan de Igualdad de Seguridad

Hispanica de Vigilancia y Proteccion, S.L.

De acuerdo con lo establecido en el RD901/2020 es necesario que la comisién de
seguimiento realice un seguimiento permanente de las medidas del Plan, sin embargo,

serd obligatorio que se han evaluaciones a largo plazo de la vigencia del Plan.
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Para poder realizar un seguimiento mas detallado de cada accidn concreta se realizaran

unas fichas de seguimiento y

El seguimiento tiene como objetivos:

- Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y medidas.

- Verificar la ejecucidon de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos
inicialmente planteados.

- Comprobar si se estdn cumpliendo las medidas

- Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las
diferentes medidas definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de
modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas

medidas no detectadas en el Diagndstico.

1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE SEGURIDAD

HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L.
SEGUIMIENTO

Medida
Fecha de seguimiento

Responsable del seguimiento

Evaluacion de los indicadores

% de cumplimiento

L] Desconocimiento del desarrollo.

[ Descoordinacion de departamentos.
[ Falta de participacion.

[J Falta de Recursos Humanos.

[ Falta de Recursos Materiales.

[] Falta de tiempo.

Motivo por el que la medida no se ha completado

PROCESO
Adecuacion de los recursos asignados
Dificultades y barreras encontradas
Soluciones adoptadas

IMPACTO
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Reduccion de las desigualdades

Mejoras productivas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la ejecucion de la
medida

2. Cuestionario de seguimiento del Plan de Igualdad

DATOS
 COHERENTES ~ CONTRADICTORIOS
N s

éLos datos recogidos estan claros?
éSon coherentes o se contradicen?

¢Faltan datos?

MEDIDAS

élas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo
previsto?

En general, éel plan se desarrolla correctamente?

OBJETIVOS

éSe han logrado los objetivos perseguidos para cada
accion?

¢Hay retrasos importantes?

Valorar los desajustes en general

INCIDENCIAS

éQué incidencias se han detectado?
¢éComo se han solucionado?

éExisten obstaculos que dificultan el desarrollo del
Plan?

NUEVAS NECESIDADES

1L
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éSe ha generado nuevas necesidades durante la
implementacion?

IMPLICACION
éSe han implicado las personas esperadas en el
proceso?

¢En el grado estimado?

éHa habido resistencias?

¢Como se ha solucionado?

RECURSOS

éLos recursos han sido suficientes?
¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada?

éSe ha modificado?

CALENDARIO

éSe ha cumplido el calendario?

MODIFICACIONES

éSe han introducido cambios o ajustes en el desarrollo
del Plan?

DIMENSION INTERNA

éSe han reducido desequilibrios entre mujeres y
hombres en la empresa?

éHay cambios respecto de la percepcion de la
igualdad?

éSe han producido cambios en la cultura de la
organizacion respecto a la igualdad?

¢Y en los procedimientos?
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DIMENSION EXTERNA

éSe han producido cambios en la imagen de la

empresa?
éSe han producido cambios en la relacion con el
entorno?

éSe han producido cambios en las relaciones
comerciales?

3. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

- Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | plan de Igualdad a lo
largo de su periodo de vigencia.

- Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

- Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

- ldentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y

garantizar

Esta evaluacién permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha

hecho.

La evaluacién final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afos,
mediante el calculo de la evaluacién de los indicadores y grado de ejecucion de las
medidas del Plan a través de un Informe de Evaluacién del Plan de Igualdad en el que se
detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta
la evaluacién sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la

plantilla que la compone.

1. Informe de evaluacion

- Fecha del informe:

- Periodo de evaluacion:
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- Comisién/Persona que lo realiza:

INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan
de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan
de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion
segun indicadores marcados en el Plan de Igualdad
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas
Nivel de correccidon de las desigualdades detectadas en el
diagnéstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la
igualdad

Implementacion de medidas

Nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,

consecucion de objetivos
Conclusiones
Valoracién general

INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLATACION

Nivel de desarrollo de las acciones
Grado de implicacion de la plantilla en el proceso
El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la

ejecucion
Soluciones adoptadas en su caso

INFORMACION SOBRE EL IMPACTO

éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?
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éSe han reducido los desequilibrios de presencia de las
mujeres?

éSe han reducido los desequilibrios de los hombres?

é¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la
direccion?

¢éHa habido cambios en las actitudes y opiniones de la
plantilla?

éSe han detectado cambios en relacion con la imagen
externa de la empresa?

Cambios producidos

CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

Valoraciéon general del periodo de referencia sobre el
desarrollo del Plan de Igualdad
Propuesta de mejora o correccion de desviaciones

Las partes implicadas en el proceso del | Plan de Igualdad realizardn unos cuestionarios
para conocer el grado de ejecucién de las medidas del Plan y concretar un plan de mejora

gue permita:

a) ldentificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accidn y revision del calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de
indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances

en materia de igualdad.

2. Cuestionario para la comisién de seguimiento.

DATOS GENERALES

é¢Formas parte de la Representacion Legal de los Trabajadores
y Trabajadoras?

Sexo
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¢Qué grado de cumplimiento general
de los objetivos de laigualdad?

¢El cumplimiento de los objetivos y
las acciones propuestas han
obtenido los resultados esperados
hacia la mejora de la igualdad en la
empresa?

:Se han percibido cambios de
actitudes en relacion a la igualdad
entre las personas de la empresa y
su cultura?

¢Qué dificultades se han encontrado
en el proceso de implementacion del
Plan de Igualdad?

En el caso de que haya habido
dificultades: ¢Cémo han sido
subsanadas esas dificultades?

¢Se han percibido resistencias en la
aplicacion del Plan? Sefialar cuéles:
¢Se han incorporado nuevas
acciones que inicialmente no
estaban previstas en el Plan?
¢Algunas de las acciones u objetivos
previstos han tenido que ser
modificados?

¢Algunas de las acciones u objetivos
previstos tuvieron que ser
desestimados y anulados?

¢Ha habido participacién y apoyo del
personal hacia el Plan de Igualdad?
Del 1 al 10

¢Ha habido participaciéon y apoyo de
la direccién hacia el Plan? Del 1 al 10
¢cLos recursos econémicos
asignados han sido suficientes?

¢El tiempo de cumplimiento de
objetivos se han respetado?

¢La Comisién se ha comprometido
adecuadamente con el cumplimiento
de los objetivos del Plan?

Sefialar las barreras que se han
encontrado el Plan y propuesta de
mejora

3. Cuestionario para la direccién

DESCRIPCION
En la empresa estamos en proceso de evaluacion de nuestro Plan de Igualdad.

A continuacion, en este cuestionario de caracter ANONIMO y
estrictamente CONFIDENCIAL, encontrardas una serie de preguntas disefadas para
conocer tu percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la implantacion del

Plan de Igualdad.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas

correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboracion.
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Nota: Para asequrar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar la
informacion de datos personales y profesionales se pueda identificar a la persona que
responde, no respondas a aquellas cuestiones que sean susceptibles de generar dicha
identificacion. La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder realizar

un andlisis de las opiniones desde la perspectiva de género.

DATOS GENERALES

Sexo
Puesto/cargo
Antigliedad
Edad

CUESTIONARIO
éConsideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la empresa
con el Plan de Igualdad implementado?

éCrees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura de
la empresa?

éLas acciones desarrolladas han servido para sensibilizarte ante las
situaciones de desigualdad de género?

élas decisiones de la empresa son analizadas para conocer el
impacto de género que producen?

Sefala las decisiones empresariales en las que el Plan de Igualdad
ha influido positivamente

Seiiala las decisiones empresariales en las que el Plan de Igualdad
ha influido negativamente

éHa habido dificultades que impidieran que algunas acciones se
implementaran en tu area de responsabilidad?

éConsideras que ha aportado valor a la empresa o a tu drea de
responsabilidad?

¢éHa cambiado la estructura de la direccion en la relacién al nimero
de mujeres y hombres?

¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor
(entre la clientela, las empresas proveedoras)?

e rasene o --
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- ..ajustar condiciones laborales de las
mujeres (salarios, contratos...)?

- ...mejorar las politicas de conciliacion en la
empresa?

- ...aumentar la presencia y participacion de
mujeres en la toma de decisiones?

- ...cambiar la mentalidad de uso del tiempo
y presencia en el trabajo?

- ..tomar conciencia de las barreras,
discriminaciones y estereotipos de género?

- ...equilibrar la plantilla en relacién con el
numero de mujeres y hombres?

- ..extender el uso del lenguaje vy
comunicacion no sexista?

- ..que mujeres y hombres tengan
efectivamente las mismas oportunidades?

- ...otras cuestiones? Sefalar cuales:

4. Cuestionario para la plantilla.

DESCRIPCION
En la empresa estamos en proceso de evaluacidn de nuestro Plan de Igualdad.

A continuacion, en este cuestionario de caracter ANONIMO y
estrictamente CONFIDENCIAL, encontrards una serie de preguntas disefadas para
conocer tu percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la implantacién del

Plan de Igualdad.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas

correctas o incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.
Gracias de antemano por tu colaboracion.

Nota: Para asequrar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar la
informacion de datos personales y profesionales se pueda identificar a la persona que
responde, no respondas a aquellas cuestiones que sean susceptibles de generar dicha
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identificacion. La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder realizar

un andlisis de las opiniones desde la perspectiva de género.

DATOS PERSONALES

Sexo
Edad

¢Es responsable de cuidados de hijos/as?

¢Es responsable de cuidados de otras personas dependientes?

DATOS PROCESIONALES

‘ Grupo profesional seglin convenio ‘ ‘
Puesto
Antigliedad

éTienes personal a cargo? |

¢Formas parte de la Representacion Legal de Trabajadores y
Trabajadoras?

CUESTIONARIO

éConsideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la
empresa con el Plan de Igualdad implementado?

éCrees que ha servido para ajustar condiciones laborales de las
mujeres (salarios, contratos...)?

éCrees que ha servido para mejorar politicas de conciliacion de la
empresa?

éCrees que ha servido para mejorar las politicas de
corresponsabilidad en la empresa?

éCrees que ha servido para aumentar presencia y participacion
de mujeres en toma de decisiones importantes?

éCrees que ha servido para cambiar la mentalidad de uso del
tiempo y presencia en el trabajo?

éCrees que ha servido para tomar conciencia de la barreras,
discriminaciones y estereotipos de género?

N0 s
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éCrees que ha servido para equilibrar la plantilla en relacién a
numero de mujeres y hombres?

éCrees que ha servido para extender el uso del lenguaje y
comunicacion no sexista?

éCrees que ha servido para tener las mismas oportunidades
hombres y mujeres?
Alguna otra cuestion para las que crees que ha servido...

élas acciones han servido para sensibilizarte y tener mas
presente situaciones de desigualdad de género?

éConsideras que has sido suficientemente informado/a sobre el
proceso?

éSabes dénde dirigirte para resolver dudas o consultas sobre
temas de igualdad?

¢Has recibido formacion sobre igualdad?

éCrees que se ha implicado a toda la empresa en el plan de
igualdad?

éSe han alcanzado los objetivos del plan igualdad propuestos
inicialmente?

Tu valoracion global: del 1 a 10 en cuanto satisfaccion con el Plan
de Igualdad

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion
del Plan de lgualdad?

éQué destacarias como madas negativo del proceso de
implantacion del Plan de Igualdad?

¢éQué acciones consideras que han sido mas efectivas?

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

El Plan de lIgualdad deberd revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacidn previstos

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspecciéon

de Trabajo y Seguridad Social.
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c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus

juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya

servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan

de Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisidn de Seguimiento de lgualdad estd legitimada para abordar la modificaciéon
como ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del
seguimiento y evaluacidn. La Comisidn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento
realizado de las medidas del Plan de Igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a
lo largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos

gue vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del Plan de Igualdad como consecuencia de las letras b),
c), d) y e) deberad promoverse la constitucion de una nueva Comisién Negociadora de
Igualdad en base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en
cuenta la representacion de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en
ese momento disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta
modificacion supondra la actualizacion integra del diagndstico, asi como de las medidas

del Plan de Igualdad.
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13. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS.

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdandose integramente a los
drganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal

de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

14. CONSULTORIA EXTERNA.

El | Plan de Igualdad ha sido elaborado con la ayuda de la consultora externa Ruiz y Rivas

Consultores, S.L.P., durante todo el 2023 hasta la fecha de hoy.

15. FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD.

El I Plan de Igualdad de la empresa Seguridad Hispanica de Vigilancia y Proteccion, S.L. se
firmard por los integrantes de la correspondiente Comision Negociadora en Sevilla a 29

DE ENERO DE 2024

De una parte,_como representacion de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y

PROTECCION, S.L.

- Cristina Sanchez Sanchez, responsable de Recursos Humanos

- Laura Marin Iglesia, Técnica Laboral.

- Alicia Salvador Galindo, responsable de Contabilidad y Finanzas.

De otra parte, como representacidn de las personas trabajadoras

- Maria Luisa Cubero, en representacion del Sindicato Unidn General
de Trabajadoras y Trabajadores (UGT), con un porcentaje de

participacion del 43,200%.
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- Vanesa Navarro Rodriguez, en representacion del Sindicato Unién
Sindical Obrera (USQ), con un porcentaje de participacion del

29,904%

- Elena Vazquez Nufiez, en representacion del Sindicato de

Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (CCOQ), con un

porcentaje de participacion del 29,224%

Persona en calidad de asesora de la empresa:

- Joaquin Ruiz Baena, Letrado del llustre Colegio de Abogados de

Cérdoba.

16. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD.

Se procedera al registro dentro del plazo de 15 dias a partir de la firma del Plan de
Igualdad. Se deberd ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica
del Plan de Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de

28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos de trabajo)
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17. ANEXOS.

17.1. Datos de los cuestionarios.

17.11. Cuestionario a la direccion.

1. Participantes:

Lista simple Respuestas |5
® Hombre 100% 1
@ Mujer 0% o
o« Il
&8 Respondido: | Omiride: O &l Bl

N2 DE RESPUESTAS
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2. Edad de los participantes:

Hasta 20 afios 0 0 0 0
Entre 21y 30
0 0 0 0
afos
Entre 31y 40
. 0 1 0 1
afos
Entre 41y 50
. 0 0 0 0
afios
Entre 51 y 60
. 0 0 0 0
anos
Mas de 61 afios 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 1

3. éEs responsable del cuidado de hijos/as?:

SI 0 1 0 0
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 1 0 1
Total general 0 1 0 1
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4. ¢Es responsable del cuidado de otras personas dependientes?:

SI 0 0 0 0
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 0 0 0

- La participacion de la muestra representa el 100% del personal de direccién al

que se le ha enviado la encuesta (se le ha enviado a 1 persona).

- Ha contestado 1 persona, siendo la representacion femenina en la direccion el

0% y la masculina el 100%.

- El 100% de la participacion de la muestra, tiene hijos/as y otras personas

dependientes a su cargo.

5. Antigiiedad:
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Antiguedad

EI100% ha respeondide "Mas de 10 afics perc menes de 20 afios”

Lista simple FRespuestas
@ Mas de 10 afios pero menos de 20 afos 100% 1
Mas de 20 afies 0% O
@ Menos de & meses 0% o
@ Mas de 1 afio pero menos de 3 afos 0% o
@ Mas de & meses pero menos de | afio 0% o
Mas de 3 afies pero menos de 10 afies 0% O
Respondido: 1 Omitido: O

- Predomina el personal de direccidn con una antigliedad de mas de 10 afos pero

menos de 20 afios, representado el 100% de la muestra participante

6. ¢Formas parte de la Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras?:

Sl 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0

- EI ' 100% de la muestra participantes no forman parte de la representacién

legal de los trabajadores.
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7. La igualdad se reconoce como principio basico de la empresa:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0

La igualdad se reconoce como principio basico de la empresa.
El100% ha respendido "4"

Lista simple Respuestas |- 0% n
L B 0% o
2 0% o
3 0% o oz B
&4 100% 1
® Ns/Nec 0% o
oz |

28 Respondide: 1 Omitide: 0

8. La igualdad es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
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Total general

La igualdad es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.

El100% ha respondido "4"

Lista simple Respusstas |=
LB 0% o
82 0% o
3 0% o
®4 100% 1
@ Ns/Ne 0% o
£B Respondido: 1 Omitido: 0

e |
o Il
o Il

o Il

9. Ladireccion de la empresa esta comprometida con la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres:

1 0 0
2 0 0
3 0 0
4 0 1
No respuesta 0 0
Total general 0 0
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Lista simple Respuestas |~
el 0% ]
[ I 0% ]
3 0% 0
o4 100% 1
@ Ns/Nc 0% ]
% Respondide: 1 Omitide: O

o I

o I

10. Se valoran las repercusiones de las decisiones estratégicas en las trabajadoras y

trabajadores:

1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 1
No respuesta 0 0 0
Total general 0 0 0

Lista simple Respuestas =
LB 0% ]
L I 0% ]
3 0% o]
94 100% 1
® Nz/Ne 0% ]
£ Respondido: 1 Omitido: O

o I

o Il
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11. Las decisiones son diferentes si la persona trabajadora es hombre o mujer:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 0 0 0
No respuesta 0 1 0 1
Total general 0 1 0 0

12. Se busca como reequilibrar situaciones donde uno de los sexos esta

subrepresentado
C M dembe Norespuesia Totlgenera
1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas =
L2l 0% o]
92 0% o
3 0% o
o4 00% 1
@ Ns/Nc 0% o
% Respondido: 1 Omitide: O

A o |

A o |

13. Las decisiones adoptadas garantizan la presencia de todas las personas implicadas,

ya sean hombres o mujeres:

1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 1 0 1
No respuesta 0 0 0
Total general 1 0 0
Lista simple Respuestas = 0% n
[ 0% 0
o2 0% o0
3 % 0 [ o |
04 100% 1
@ Ns/Ne 0% 0
A o |
[ o |
@ Respondido:1 Omifido: 0
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14. Se ha informado a la totalidad de la empresa de la implantacién del Plan de

igualdad:

1 0 0 0
2 1 0 1
3 0 0 0
4 0 0 0
No respuesta 0 0 0
Total general 1 0 0
Lista simple Respuestas | 0% “
L} 0% o]
92 00% 1
3 0% o]
94 0% o]
® Ns/Nc 0% o]
o Il
o |l
o Il
%l Respondide: 1 Omitide: O

15. La direccién esta dispuesta a impulsar el plan, aunque suponga cambios

sustanciales en la forma de trabajo:

1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 1 0 1
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No respuesta 0 0 0 0

Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas .~ 0% n
Ll 0% 0
92 0% 0
3 0% 0 oz |
84 100% 1
® Ns/Ne 0% 0
o |
o% [l
£ Respondido: 1 Omitido: O

16. Existe informacion suficiente para informar al personal sobre la implantacién del

plan de igualdad en su departamento:

1 0 0 0 0
2 0 1 0 1
3 0 0 0 0
4 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respusstas F 0% n
el 0% ]
[ i 100% 1
3 0% 0
04 0% 0
@ Ns/Ne 0% 0
[ o |
[ o |
o% B
% Respondido: 1 Omifido: Q

17. Hay protocolos de actuacién para casos de acoso sexual y/o por razén de sexo:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas = 0% n
L B 0% o]
e 0% o]
3 o 0 A o |
04 100% 1
® Ns/Ne 0% o]

% Respondide: 1 Omitide: O
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18. Sabrias qué hacer en caso de acoso en el departamento del que eres responsable:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas = 0% n
e 0% o0
o2 0% O
3 o% o oz B}
®4 100% 1
@ Ns/Nc 0% O

EE Respondide: 1 Omitide: O

19. Tu departamento ofrece las mismas oportunidades a hombres y a mujeres:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas 1=
LB 0% 0
e2 0% 0
3 0% 0
84 100% 1
@ Ns/Nc 0% 0
%I Respondido: 1 Omitide: O

(N o |

20. El desequilibrio en el departamento que diriges es una situacion a corregir:

1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 1 1
4 0 0 0
No respuesta 0 0 0
Total general 0 1 0
Lista simple Respuestas |~ 0% n
el 0% o
®2 0% o
3 100% 1 0% n
o4 0% o
@ Ns/Nc 0% o
100%
o
o I
@ Respondido: T Omitido: O
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21. Laigualdad esta en consonacia con los objetivos de ti departamento:

1 0 0 0 0
2 0 0 0 0
3 0 0 0 0
4 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas 1= 0% n
o 0% 0
e2 0% o0
3 0% o o IEA
04 100% 1
® Ns/Nc 0% 0

% Respendido: 1 Omitide: O

22. Consideras necesario un plan de igualdad en la empresa:

1 0 0 0 0
2 0 1 0 1
3 0 0 0 0
4 0 0 0 0
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No respuesta 0 0 0
Total general 1 0 0
Lista simple Respuestas = 0% n
L2 0% ]
92 100% 1
3 0% ]
o4 0% 0
@ Ns/Nc 0% 0
o I
(Y o |
o I
,% Respondide: 1 Omitide: O

23. Consideras que el plan de igualdad aportard valor a tu departamento:

1 0 0
2 0 0
3 1 1
4 0 0
No respuesta 0 0
Total general 1 0
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Lista simple Respuestas 1=
[ Bl 0% 0
82 0% 0

5 100% 1
84 0% 0
@ Nz/Ne 0% 0
Respondido: 1 Omitide: O

A o |

A o |

100 [l
A o |
o o |

24. {Qué razones crees que justifican la masculinizacion de tu empresa?:

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres

gue por mujeres

Sl 0

NO 0
No respuesta 0
Total general 0
Lista simple Respuestas
® No 0% 0

o

Respondide: 1 Omitido: O

100% 1

1 0 1
0 0 0
0 0 0
1 0 0
A o |
100% [l
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25. ¢Qué razones crees que justifican la masculinizacion de ti empresa?:

La empresa se incilina mas por contratar hombres por constumbre social

Sli 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas [
Si 0% 0

® No 100% 1 0% n

22 Respondido: | Omitido: 0

26. ¢{Qué razones crees que justifican la masculinizacion de tu empresa?:

Por cualidades especificas de los hombres para el desemped del trabajo

SI 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas [~
®Si 0% 0
® No 100% 1

,% Respondido: 1 Omitido: Q

A o |

27. éQué razones crees que justifican la masculinizacion de tu empresa?:

Por malas experiencias en contratacién con mujeres.

SI 0
NO 1
No respuesta 0
Total general 0

Lista simple Respuestas F
® Ne 00% 1
®5si 0% o]

,Q_E Respondido: 1 Omifido: O

(A o |
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28. ¢{Qué razones crees que justifican la masculinizacion de ti empresa?:

Por falta de perfiles con la formacion requerida.

SI 0 1 0 1
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0

Lista simple Respuestas [~
®5i 100% 1
® Ne 0% 0
|
EE Respondido: 1 Omifido: O

29. ¢{Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y

oportunidades que las mujeres?:

SI 0 1 0 1
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respusstas |~

® Mo 0% o]

o si 100% 1 0% n
,ﬁ Respondide: 1 Omitide: O

30. {Pueden los mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y

oportunidades que los hombres?:

Sl 0 1 0 1
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas 7
®si 100% 1
® o 0% 0

@ Respondido: 1 Omitido: O
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31. ¢Las mujeres tienen menos oportunidades de promocion que los hombres?:

SI 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas |~
®si 0% o0

® No 100% 1 0% n

% Respendide: 1 Omitide: O

32. ¢Los hombres tienen menos oportunidades de promociéon que las mujeres?:

Administrativos

Sl 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas 1=

® Mo 100% 1
@i 0% o
Respendido: 1 Omitido: O

33. é{Los hombres tienen menos oportunidades de promocidon que las mujeres?:

Técnicos

Sl 0 0 0

NO 0 0 1
No respuesta 0 0 0
Total general 0 0 0
Lista simple Respuestas 1=
o 100% 1
e 0% ]

o |

Respondido: 1 Omitide: O
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34. ¢{Los hombres tienen menos oportunidades de promocidon que las mujeres?:

Operarios

SI 0 0 0 0

NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respusstas |~
® No 100% 1
@5 0% 0

o I

% Respondide: 1 Omitide: O

35. ¢{Los hombres tienen menos oportunidades de promocidn que las mujeres?:

Mandos Intermedios

SI 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas 1=
® No 100% 1
o5 0% 0
o Il
&8 Respondido: 1 Omifido: 0

36. {Los hombres tienen menos oportunidades de promocion que las mujeres?:

Direccion

SI 0 0 0 0

NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas |~
® No 100% 1
Ll 0% 0

o I

% Respondido: 1 Omitido: O

Pagina 185 264



37. éSon necesarias acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en los

puestos de decision o mando?:

Sl 0 1 0 1
NO 0 0 0 0
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
Lista simple Respuestas 1=
oMo 0% O
®si 100% 1 0% n

28 Respondido: 1 Omirido: 0

38. é{Son necesarias acciones positivas para aumentar el numero de hombres en los

puestos de decision o mando?:

SI 0 0 0 0
NO 0 1 0 1
No respuesta 0 0 0 0
Total general 0 1 0 0
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Lista simple Respuestas

@® No 100% 1

a

®Si 0% 0

Respendide: 1 Omitide: O

A o |

17.1.2. Cuestionario a la plantilla.

1. Participantes:

Lista simple Raspusstas

@® Hombre 4% 25

® Mujer 26% 9
Respondido: 34 Omitido: O

74%

N2DE RESPUESTAS

34
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2. Edad de los participantes:

Hasta 20 afios 0 0%
Entre 21y 30 afios 4 13%
Entre 31y 40 afios 8 27%
Entre 41y 50 afios 9 30%
Entre 51y 60 afios 9 30%

Mas de 61 afios 0 0
No respuesta 4 0
Total general 34 100%

Lista simple Respuestas =

@ Hasta 20 anos 0% 0

@ Entre 31y 40 afios 27% 8
Entre 41y 50 anes 0% 9
Entre 51y 60 anos 0% 9

@ 61 afos o mas 0% o]

@ Entre 21y 30 afios 3% 4

%l Respondido: 30 Omitido: 4

3. Edad de los participantes:

Sl 24 73%

NO 9 27%
No respuesta 1 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas =
® No 7% ?
esi 3% 24
24
%l Respondido: 33 Omitide: 1
4. ¢Esresponsable de cuidados de otras personas dependientes?:
Sl 7 21%
NO 27 79%
No respuesta 0 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas =
No 9% 27
osi wL 7 799, ﬂ
2% |l
%l Respondido: 34 Omitide: O
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5. ¢Formas parte de la Representacidn Legal de Trabajadores y Trabajadoras?:

Sl 2 7%

NO 27 93%
No respuesta 5 0
Total general 34 100%

Lista simple Respuestas =
® No 93% 27
@ Si T4 2
m
&8 Respondido: 29 Omifide: 5
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6. Antigiiedad

Hasta 6 meses 5 19%
Mas de 6 meses y
B 1 4%
hasta 1 afio
Més de 1 afio y
. 8 30%
hasta 3 afios
Mas de 3 afios y
5 19%
hasta 10 afios
Més de 10 afios y
. 4 15%
hasta 20 afios
Mas de 20 afios 4 15%
No respuesta 7 0
Total general 34 100%

Lista simple Respuestas
® Hasta & meses 9% 5
Mas de 1ano y hasta 3 ahos 30% 8
® Mais de & meses y hasta | ano 4% 1
@ Mas de 10 afios y hasta 20 afios 15% 4
@ Mas de 20 afos 15% 4
@ Mas de 3 afies y hasta 10 afies 9% 5
@ Respondido: 27 Omitido: 7
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7. (¢Tienes personal a su cargo?

SI 11 38%
NO 18 62%
No respuesta 5 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas |~
No 62% 18
Si 3% N 62% L
38% L
£ Respondido: 29 Omitido: 5

8. Enla empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

1 1 3%
2 1 3%
3 3 9%
4 18 55%
No respuesta 10 30%
Omitido 1
Total general 34 100%
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Lista simple Respusstas 1= 3% -
e 3% 1
®2 3% 1
3 % 3 3% -
o4 5% 18
@ Ns/Ne 30% 10
9% &
18
£8 Respondido 33 Omitido: |

9. Ladireccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad

de trato y de oportunidades sea una realidad

1 0 0%
2 1 3%
3 6 18%
4 20 59%
No respuesta 7 21%
Omitido 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas 1= 0% n
o 0% 0
(¥ %1
3 8% 6 3% n
04 59% 20
® Ns/Ne %7

A o |

59%

& Respondido: 34 Omifido: O
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10. La_igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la

filosofia y cultura de la empresa en la actualidad

1 0 0%
2 1 3%
3 5 15%
4 21 62%
No respuesta 7 21%
Omitido 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas |~ 0% n
X 0% ©
92 % 1
3 5% 5
04 62% 2l
@ Ni/Ne MW7

% Respondido: 34 Omitide: O

11. La seleccidon de personal en la empresa se realiza de forma objetiva teniendo las

15%

62%

mismas oportunidades las mujeres y los hombres.

1 0 0%
2 0 0%
3 6 19%
4 17 55%
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No respuesta 8 26%

Omitido 3

Total general 34 100%
Lista simple Respuestas = 0% n
Y 0% 0
92 0% 0

3 0% 6 A o |
04 55% 17
@ Ns/Nc %% 8

19%
7

& Respondido: 31 Omifido: 3

12. La_formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas

independientemente de su sexo.

1 0 0%
2 1 3%
3 4 12%
4 25 76%
No respuesta 3 9%
Omitido 1
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas 1= 0% n
L2 0% o]
e2 3% 1
3 12% 4
o4 Te% 25
@ Ns/Nc 9% 3
£ Respondido: 33 Omitido: 1

13. A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas

posibilidades a mujeres y hombres

1 1 3%
2 0 0%
3 3 10%
4 10 32%
No respuesta 17 55%
Omitido 3
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas = 3% -

[ B 3% 1

[ I} 0% 0

3 0% 3 [ o |
o4 32% 10
@ Ns/Nc 5% 17
o I
7

% Respendido: 31 Omifido: 3

14. El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas

oportunidades seas mujer u hombre.

1 1 3%
2 0 0%
3 3 9%
4 19 58%
No respuesta 10 30%
Omitido 1
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas = 3% n
el %1
¥ 0% 0
3 % 3 o [
o4 5% 19
® Ns/Ne 30% 10
4 : |

9

% Respendido: 33  Omitido: 1
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15. La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres

16.

1 0 0%
2 0 0%
3 6 18%
4 20 61%
No respuesta 7 21%
Omitido 1
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas = 0% n
o )
02 o% o
3 % 6 [ o |
04 6% 20
@ Ns/Ne 7% 7
1%
28 Respondido: 33 Omitido: 1

A 20

Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

1 1 3%
2 2 6%
3 7 22%
4 20 63%
No respuesta 2 6%
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Omitido 2
Total general 34 100%
Lista simple Respusstas [ 3% n
el % |
02 8% 2
3 w7 s |E
04 5% 20
@ Ns/Ne 8% 2
2 |l
|
£ Respondido: 32 Omirido: 2

17. La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion

1 5 16%
2 2 6%
3 6 19%
4 12 39%
No respuesta 6 19%
Omitido 3
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas 1=
LB 16% 5
92 6% 2
3 19% [
94 39% 12
® Ns/Nc 19% [

p_g Respondido: 31 Omitido: 3

1% g

39% Bl

18. La empresa favorece el uso de medidas de conciliacidon de igual manera por parte

de mujeres y hombres (uso corresponsable)

1 1 3%
2 1 3%
3 8 24%
4 15 45%
No respuesta 8 24%
Omitido 1
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas 1= 3% n
X %1
[ ¥ %1
3 2% 6 3% Il
04 45% 15
® Ns/Ne 24% 8
24%
VA 15 |
%I Respondide: 33  Omitide: 1
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19. Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las

establecidas por ley.

1 4 12%
2 3 9%
3 6 18%
4 11 33%
No respuesta 9 27%
Omitido 1
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas = 12%
o 2% 4
[} 9% 3
3 8% & 7 5 |
04 3% 1
@ Ns/Ne 7E 9
L 6 |
332 |l
o
28 Respondido: 33 Omirido: 1
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20. Quienes que se acogen a _medidas temporales de conciliaciéon (p.e., jornadas

reducidas) tienen las mismas oportunidades de promocidn y desarrollo.

1 3 9%
2 1 3%
3 4 13%
4 4 34%
No respuesta 13 41%
Omitido 2
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas 1= 9%
) % 3
(¥ %1
3 3% 4
04 34%
@ N:/Ne 4% 13
347 |l
41%
&5 Respondido: 32 Omifido: 2
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21. La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por

razén de sexo.

1 4 12%
2 2 6%
3 4 12%
4 9 27%
No respuesta 14 42%
Omitido 1
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas 1= 12%
LB 12% 4
92 6% 2
3 12% 4
04 Wh 9
@ Ns/Nc 42% 14
% Respondido: 33 Omitido: 1
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22. La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad.

Sl 17 50%
NO 12 35%
No respuesta 5 15%
Omitido 0 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas .~
® No 5% 12
S5i 50% 17

® Ns/Ne

@ Respondido: 34 Omitide: O

B% 5

35 |

50%

23. (Estds de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa?

Sl 30 88%
NO 1 3%
No respuesta 3 9%
Omitido 0 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas [~

oo T % n
o5 8% 30
® Ns/Ne W% 3

28 Respondido: 34 Omiido: 0

24. {Qué razones crees que justifican la masculinizacion del sector?:

El sector y tipo de trabajo es mas demandado por hombres que por mujeres

Sl 23 88%
NO 3 12%
Omitido 8 0
Total general 34 100%

Lista simple Respuestas [~

@ 5i B8% 23

® No 12% 3

,@ Respondido: 26 Omifido: 8
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25. ¢Qué razones crees que justifican la masculinizacion del sector?:

La empresa se inclina mas por contratar hombres por costumbre social.

Sl 8 35%

NO 15 65%
Omitido 11 0

Total general 34 100%

Lista simple Respuestas .=

® No 65% 15

oS 35% 8 is
Respondido: 23 Omitido: 11

26. ¢{Qué razones crees que justifican la masculinizacion del sector?:

Por discriminacion hacia las mujeres

Sl 1 4%
NO 22 96%
Omitido 1 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas =
® Mo %% 22
®si 4% 1
«
Respondido: 25 Omifido: 11

27. éQué razones crees que justifican la masculinizacion del sector?:

Por malas experiencias en contratacién con mujeres

Sl 2 9%
NO 20 91%
Omitido 12 0
Total general 34 100%
Lista simple Respusstas 1=
® No 9% 20
@si 9% 2
Respondido: 22 Omitido: 12
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28. iConsideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de

promocion que los hombres?:

SI
NO
Omitido

Total general

23

34

Lista simple Respuestas

Si 8% 5
® Mo 82% 25
Respondido: 28 Omitido: 6

18%

82%

100%

7 5 |
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29. ¢En qué puestos especialmente?:

Administrativos

Sl 1 33%

NO 2 67%
Omitido 31 0

Total general 34 100%

Lista simple Respuestas |
@® No 6T% 2

@S 3% 1

28 Respondido: 3 Omitido: 31

30. ¢En qué puestos especialmente?:

Técnicos

Sl 3 100%
NO 0 0%
Omitido 31 0
Total general 34 100%
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Lista simple

Respuestas

@S
No

Respondido: 3 Omitide: 31

100% 3
0% 0

31. ¢En qué puestos especialmente?:

Operativos/produccion

A o |

Sl
NO
Omitido

Total general

3

0

31

34

Lista simple Respusstas

Neo 0% 0
L 100% 3
Respondido: 3 Omitido: 31

100%

0%

100%

A o |

Pagina 210 | 264



32. ¢En qué puestos especialmente?:

Mandos intermedios

Sl 3 100%
NO 0 0%
Omitido 31 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas =
Si 100% 3
o N 0% O 100% “
o Il
% Respondido: 3 Omifide: 31
33. ¢En qué puestos especialmente?:
Direccién
Sl 3 100%
NO 0 0%
Omitido 31 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas F
® Si 100% 3
® Ne 0% o]
o I
Respondido: 3 Omiido: 31

34. ¢{Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y

oportunidades que los hombres de la empresa?

Sl 28 100%
NO 0 0%
Omitido 6 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas |
@5 100% 28
®He 0% 0
o I
Respondido: 28 Onmitido: 6
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35. {Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y

oportunidades que las mujeres de la empresa?

Sl 25 96%
NO 1 4%
Omitido 8 0
Total general 34 100%

Lista simple

Respuestas |=

® No
®Si

& Respondido: 26 Omifido: 8

4% 1
6% 25

36. éCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres

en la empresa?

Sl 17 68%
NO 8 32%
Omitido 9 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas .=

@S 68% 17
® No 32% B

&8 Respondido: 25 Omifido: 9

68%

37. éEn qué puestos especialmente?

Administrativos

S| 14 78%
NO 4 22%
Omitido 16 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas =
@® No 2% 4
L 8% 14

28 Respondido: 18 Omitido: 16
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38. ¢éEn qué puestos especialmente?

Técnicos

Sl 11 92%
NO 1 8%
Omitido 22 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas 1=
Ne 8% 1
S5i 92% i
%I Respondido: 12 Omitido: 22

39. ¢En qué puestos especialmente?

Operativos/produccion

92% KR

Sl 11 92%
NO 1 8%
Omitido 22 0
Total general 34 100%
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Lista simple Respuestas

® No 8%
S 92% 1
Respondide: 12 Omitido: 22

40. ¢En qué puestos especialmente?

Mandos intermedios

s Kl

92% |

Sl 15
NO 1
Omitido 18
Total general 34
Lista simple Respuestas
L 94% 15
No 6% 1
Respondido: 16 Omitide: 18

94%

6%

100%

%
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41. ¢En qué puestos especialmente?

Direccion
S| 13 93%
NO 1 7%
Omitido 20 0
Total general 34 100%
Lista simple Respuestas
L 93%
No 7%
» il

Respendido: 14 Omitide: 20

18. MANUAL DE BUENAS PRACTICAS DE
COMUNICACION.

Para promover la utilizacion del lenguaje no sexista, la empresa tiene previsto elaborar un

manual de Buenas Practicas que ha sido difundido a toda la plantilla.
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19. PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL.

iNDICE
1. INTRODUCCION.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

3. OBJETIVOS.

4. AMBITO DE APLICACION.

5. VIGENCIAY REVISION.

6. REGISTRO.
7. PRINCIPIOS.

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS.

10. PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES.

11. MEDIDAS REACTIVAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA.

ANEXO | MODELO DE QUEJA O DENUNCIA.
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1. INTRODUCCION.

Conscientes, SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. 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 conviccidn de que la cultura y valores de SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. estan orientados hacia el respeto de las personas que
integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacién de condiciones de
trabajo que 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 a en el ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de
la normativa internacional, europea y nacional en SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA
Y PROTECCION S.L. materia de procedimientos de prevencién y solucién de conflictos en

estos supuestos.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. y la representaciéon 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 razon de sexo. Asimismo, SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y
PROTECCION S.L. estd comprometida con su papel de garante de la proteccién de los
derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacién
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 consideracién debida a la dignidad e intimidad y honor de
las personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los
arts. 10, 14, 15 y 18 de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores,
los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
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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, SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. implanta un
procedimiento de prevencidn e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén
de sexo y otras conductas contra a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer
un mecanismo que fije cdmo 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:

I.  Medidas preventivas, incluyendo una declaraciéon de principios, la definicion e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, el acoso
sexual y del acoso por razéon de sexo, asi como las medidas de formacion y

sensibilizacidn frente a estas conductas.

1l Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente de las conductas
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas

cautelares.

1. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso

sexual y del acoso por razén de sexo:

a. Maedidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

b. Medidas de resarcimiento o restitucién de los derechos de la victima.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS.
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Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del

acoso por razén de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacién y se consideran

inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a garantizar los siguientes

principios.

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

degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccién eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber
de proteccion mediante la prevencidn de los riesgos derivados de su

trabajo, incluidos los derivados de las conductas violentas y de acoso.

Dada la conciliacién 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, SEGURIDAD HISPANICA
DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. se compromete a asignar los
medios humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer
frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de

conductas.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. velard por
el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas
como la formaciéon e informacién, para prevenir la aparicion de
conductas contra la libertad en el trabajo, incluyendo el acoso sexual
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3. OBIJETIVOS.

y de acoso por razon de sexo como riesgos laborales en relacién con
la plantilla y también con personas que, no teniendo una relaciéon
laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicaciéon
de los procedimientos de coordinacién de actividades empresariales

en materia preventiva.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. reconoce
y garantiza el derecho del personal que se considere objeto de
conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por 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 calores de

respecto sobre los que se inspira.

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucion 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 consideracién, seriedad y celeridad las denuncias que se

presenten.

Este protocolo velara especialmente por:
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Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta contra
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de

sexo.

Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o el acoso

por razén de sexo.

Investigar internamente, de manera agil, rdpida y confidencial las
denuncias frente a conductas que atentan contra libertad sexual, en

aras a precisar si en la empresa se ha producido dicha situacion.

Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el
proceso de investigacién hasta la resolucion definitiva del

procedimiento.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima,
evitando su victimizacién secundaria o revictimizacion, y plantear las
medidas de reparacidn que sea necesarias en el caso de constatarse
gue ha existido una conducta contraria a la libertad sexual en el

trabajo.

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
gue, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de
intimidacion, persecucidn o represalias. Considerandose cualquier
accion en este sentido objeto susceptible de las sanciones

disciplinarias que se estimen oportunas.
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- Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o

acosadora cuando se constate la conducta denunciada.

4. AMBITO DE APLICACION.

El Protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en SEGURIDAD
HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. en el dmbito estatal, sin exclusiones, ni

distincidn por su naturaleza o vinculacion juridica.

También resulta de aplicacidon a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que
realizan prdcticas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personas
auténomas que prestan servicios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de

coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva.

El Protocolo sera de aplicacidon a las conductas y actos contra la libertad sexual en el
trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razdn de sexo, incluidas las cometidas en
el dmbito digital, que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como
resultado del mismo:

a) enellugar 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 de la empresa.

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion

relacionados con el trabajo.

d) enelambito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la

comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
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f) en el alojamiento proporcionado por empresa.

5. VIGENCIA Y REVISION.

El periodo de vigencia o duracién del Protocolo de prevencién e intervencion frente al
acoso sexual y/o por razéon de sexo serad el mismo que el periodo de vigencia del | Plan de

Igualdad de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L.

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

incluidas los cometidas en el ambito digital.

Il. Cuando se ponga en manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccion

de Trabajo y Seguridad Social.

1. En los supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacion de estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera

sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

V. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por delitos o conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por
razon de sexo, incluidas las cometidas en el ambito digital, o determine la falta de

adecuacion del Protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

6. REGISTRO.

Se procedera al depdsito del presente Protocolo en el Registro de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo dentro de los 15 dias siguientes a su firma.
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7. PRINCIPIOS

l. Confidencialidad v 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 investigacidon de las que tengan conocimiento. A partir de la
denuncia inicial, se asignaran cddigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no
aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el informe de

conclusiones.

1. Diligencia y celeridad.

La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor

tiempo posible, respetando las garantias debidas.

1. Respecto y dignidad a las personas.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. 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.

V. Contradiccidn y oralidad.

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccion y oralidad: se

resolverd 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.

V. Proteccion de Datos.
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Se dard el debido respeto a la normativa de proteccién de datos.

VI. 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
discriminacidn por acoso sexual y/o acoso por razdn 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.

VII. 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.

VIIL. 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.

IX. Resarcimiento a la persona acostada y proteccion social de la victima.

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.

X. Restitucidn de las victimas.

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

condiciones.

XI. Garantia de los derechos laborales y de proteccidn social de la victima.

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

atencion, etc.
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8. 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 ambito digital, lo

qgue comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la

infantil en todo caso, y la extorsidn sexual a través de medios tecnolégicos (Art. 3 de la

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).

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

I.  Acoso sexual: Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres constituye acoso sexual
cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracién que se trate de un
Unico episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo
esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este
acoso se considerara, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se
condicione un derecho o una expectativa de derecho a la 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).
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A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser

constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

] Tipos de acoso sexual:

Se distingue dos tipos de acoso sexual en funcién de la existencia o no
existencia de poder estructural:
A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

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

trabajo

B) Acoso sexual ambiental
El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. No existe un
poder estructural, puede ser realizado por cualquier persona que trabaje o
colabore en la empresa, con independencia de su posiciéon 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 presién para la actividad

sexual; insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de
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trabajo, después de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que
dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios
insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas 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 electronico, mensajes de texto u otros medios digitales, de

cualquier otro tipo de contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisicas
Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,

acercamiento fisico excesivo o innecesario.

Acoso por razén de sexo: Segun el art. 7.2 de la Ley Orgénica 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 discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable
otorgado con su embarazo o maternidad, o a su propia condicién de mujer

constituird una discriminacion directa por razén de sexo.
Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo
caso, discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una

expectativa de derecho a la aceptacién de una situaciéon constitutiva de acoso.

=  Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni

limitativo, una serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en
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funcién 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 exclusidon de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de
trabajo, cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional
esencial.

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

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

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona, por razdn de su sexo/género.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el
acceso de la persona a la formacion profesional y al empleo, la
continuidad del mismo, la retribucidn, o cualesquiera otras decisiones
relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el sexo/género

de la persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Con el objeto de prevenir y evitar el acoso sexual por razén de sexo, SEGURIDAD

HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION, S.L. establecerad las siguientes actuaciones:

a. Informacion y sensibilizacion

Se realizard una campaia explicativa y de sensibilizacidn 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, teniendo en cuenta las nuevas

incorporaciones.

Se facilitard la labor de la representacidn legal de la plantilla en la

sensibilizacion de la plantilla segin lo establecido en la LO 10/2020,
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de 9 de septiembre, de garantia de la libertad sexual, segun la cual los
delegados y delegadas “deberdn contribuir a prevenir la comision de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad
moral en el trabajo, con especial atencidn al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital,
mediante la sensibilizacidn de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informaciéon a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento que

pudieran propiciarlo.

b. Formacion
- Se impartira la formacion en prevencion e intervencién frente a
conductas contra la libertad sexual a todas las personas que formen
parte de la comision.
- Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion
y actuacion frente a conductas contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o por razdn de sexo, e incidiendo en

el ambito digital.

10. MEDIDAS PROCEDIMENTALES.

10.1. Comisidn Instructora de tratamiento de denuncias de acoso sexual y/o por razén

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 tramitacidn de todos los procedimientos sustanciados conforme

a lo establecido en el presente protocolo.
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Dicha Comisidn Instructora estard integrada por 2 por parte de SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. y 2 por parte de la representacién de las personas

trabajadoras constituidas por las siguientes personas:

De una parte,_ como representacion de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y

PROTECCION, S.L.

- Cristina Sanchez Sanchez, responsable de Recursos Humanos

- Laura Marin Iglesia, Técnica Laboral.

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras, una vez que el Agente

de lgualdad convoque a la Comisidn de Seguimiento, la parte social propondrd dos

candidatos para el tratamiento de las denuncias de acoso sexual

Se designa una persona instructora que sera la persona 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 tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones vy
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a Cristina

Sanchez Sanchez responsable de Recursos Humanos.

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

la libertad sexual.

Los gatos ocasionados por la Comisidn Instructora serdn por cuenta de la empresa.

10.2. Procedimiento de Actuacion.
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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 investigacidn necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia

activa a una de estas conductas.

a) Fase l. Denuncia.

La denuncia (Ver Anexo ) deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo

electronico (igualdad@sehivipro.com) a la Agente de Igualdad, quién convocara una

reunion a la Comisiéon de Seguimiento del Plan de igualdad y en esa primera reunién de
determinara quien se quedard instruyendo la denuncia en representacion de la parte

social.

La denuncia de una situacidn de acoso sexual y/o por razén de sexo o cualquier conducta
contra la libertad sexual en el trabajo se debera realizar por la persona afectada o por una
tercera persona, o por los representantes legales de las personas trabajadoras que tengan

conocimiento de los hechos debiendo identificarse obligatoriamente.

La denuncia debera contener:

Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y

de la persona denunciada.

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

- Aportacién, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

- ldentificacidn de posibles testigos.

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

ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad

sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o
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representadas siempre por la representacion 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 Comisidn Instructora se viera
afectado/a por relacidon de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion
directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar
de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidada
para formar parte en dicho proceso. Ademds, 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 (empresa y parte social)
determinara quién participard en la Comision Instructora para tramitar el expediente y

podrdn nombrarse personas sustitutas.

b) Fase ll. Investigacion.

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comisién Instructora
con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citara
a la persona denunciante en un plazo méaximo de 5 dias a la recepcién de la denuncia. Si
la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la
persona denunciante, en un plazo maximo de 5 dias se citara a la presunta victima para
tomarle también declaracién y conocer su version de los hechos de primera mano y, por
tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante
y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacién a la persona

denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presenta victima y evitar el contacto con la presenta persona agresora
y las interferencias durante el proceso de investigacién, la Comisién Instructora podra
proponer medidas cautelares mientras dure la investigacidn y hasta su resolucion. Estas
medidas en ningln caso podrdn suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus

condiciones de trabajo, ni ninguna modificacién sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacidon se encuentra la persona

afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra
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llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las
personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacidn util, para poder concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual,

acoso sexual y/o acoso por razdon de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia en el acta o las

actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisidn Instructora

dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias
(esto es sabados, domingos vy festivos incluidos) desde la presentacién de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacién de dicha duracién
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacidn, necesaria realizacion de
desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia
peticién, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal

notificada.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que la

victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con cédigos alfanuméricos con la documentacion de todas

las actuaciones practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacidn, se respetara el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad

de las personas entrevistadas sera preservada.

¢) Fase lll. Resolucidn.

La persona instructora deberd emitir un informe que presentard a la Comisién Instructora
para su valoracioén. El plazo orientativo para la emisién de dicho informe sera de 15 dias
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacidn de la

fase de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacion:

- Antecedentes del caso.
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- Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter
temporal y durante el curso de la investigacion.
- Diligencias de investigacidn practicadas.

- Conclusiones y propuesta de acciones.

La Comisidn Instructora elevara el informe de conclusiones de si ha habido acoso o no, de
forma fundamentada, a la Direccidn, para que sea ésta la que establezca las medidas a
llevar a cabo. En el seno de la Comisidn Instructora, las decisiones se tomaran de forma

consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

11. PRINCIPIO DE REPARACION DE LA VICTIMA

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de Comisién Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborales siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la Comisidén Instructora, quienes deberdn guardar

sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por

la Direccién, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. adoptard las medidas
preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién 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.
- Adopcidn de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la

victima.
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- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

- Formacidn o reciclaje para la actualizacién 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.

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso
por razon 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 Inspeccidon 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 paralizado el proceso de la Comision Instructora.
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ANEXO |

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

I. Persona que informa de los hechos

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

[J Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

11l. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:
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IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean

necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea
posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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1. DEFINICIONES.

a) Violencia de género.

Articulo 1 de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la

Violencia de Género.

Violencia de género es 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
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares

de afectividad, aun sin convivencia.

Comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la
libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, y la
violencia que con el objetivo de causar perjuicio o dafo a las mujeres se ejerza sobre
sus familiares o allegados menores de edad por parte de las personas indicadas en el

apartado primero.

b) Violencias sexuales.

Articulo 3 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia de la libertad

sexual.

Se consideran violencias sexuales:

- Los delitos previstos en el Titulo VIII del Libro Il de la Ley Orgdnica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, relativos a las
agresiones sexuales, entendidas como los actos de contenido sexual
gue se realicen empleando violencia, intimidacion o abuso de una
situacion de superioridad o de vulnerabilidad de la victima, asi como
los que se ejecuten sobre personas que se hallen privadas de sentido
o de cuya situacidn mental se abusare y los que se realicen cuando la
victima tenga anulada cualquier causa su voluntad.

- La mutilacidn genital femenina.

- El matrimonio forzado.

- El acoso con connotacion sexual.
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- Latrata con fines de explotacién sexual.

Se prestard especial atencidn a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital,
lo que comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no
consentida y la infantil en todo caso, y la extorsién sexual a través de medios

tecnoldgicos.

2. DECLARACIONES DE PRINCIPIOS.

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccién y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de violencia
de género y de violencia sexual, la empresa y la representacion legal de las personas

trabajadoras deciden suscribir el presente protocolo.

La declaracién de principios se limita al dmbito de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA
Y PROTECCION S.L. En su empefio de proteger los derechos fundamentales de las
personas en los lugares de trabajo, la empresa se compromete a dar informacién y apoyo

a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual.

La implantacion y difusion del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género y/o violencia sexual en la empresa tiene, entre sus objetivos
principales, promover una cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de
sensibilizacidon que propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas

trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entendera por trabajadora victima de violencia de
género, segun establece la Ley Orgénica 1/2004, |a trabajadora que es objeto de cualquier
acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte

de quien sea o haya sido su cényuge o de quien esté o hayan estado ligado a ella por
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relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia, teniéndola reconocido con

sentencia firme o aplicacidon de medidas cautelares.

Se entendera por trabajadora victima de violencia sexual, segln establece la Ley Orgdnica
10/2022, la trabajadora que haya sido victima de violencias sexuales en Espafia, con
independencia de su nacionalidad y de su situacién administrativa, o en el extranjero
siempre que sea de nacionalidad espafiola, teniéndola reconocido con sentencia firme o

aplicacion de medidas cautelares.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la Ley Organica 1/2004 y la Ley Orgénica
10/2022, en sus contenidos laborales, a la realidad de la organizacion de la empresa,
consignando y ampliando los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género

y/o de violencia sexual.

La aplicacion del presente Protocolo no excluye la tutela legal de las victimas y otras

medidas de proteccidn al amparo de las citadas leyes.

SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. insta a la colaboracidn de toda
la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos aqui
desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin discriminacién por razén

de género.

3. OBIJETIVOS DE PROTOCOLO.

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género y/o de violencia sexual, facilitando para ello a todos los
recursos que las victimas tienen a su disposicidn. En concreto, este protocolo pretende
los siguientes objetivos:
- Darapoyo alas victimas de violencia de género y/o de violencia sexual
y protegerlas en el dmbito laboral.
- Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género

y/o de violencia sexual la continuidad laboral.
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- Informar de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad de la
empresa, asi como las dispuestas en la normativa legal vigente,
facilitdndola aquellas que sean adecuadas para su apoyo.

- Promover una cultura empresarial de tolerancia cero con violencia de
género y las violencias sexuales.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para

conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

4. AMBITO DE APLICACION.

El presente protocolo se aplicara a toda empleada que preste sus servicios en la empresa,
incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el dmbito del convenio que
resulte de aplicacidn en la empresa, las empleadas afectas a contratas o subcontratas y/o
puestas a disposicién por la ETTs y personas trabajadoras auténomas relacionadas con la

empresa.

5. MEDIDAS Y RECURSOS DE ATENCION A LA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA
DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL.

5.1.Agentes de igualdad.

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad nombrard a una persona (que sera el
agente de igualdad) representante en esta comisién con el fin de acompafiar y asistir a
las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual sobre sus derechos
reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, las licencias
establecidas por laempresa en el marco del Plan de Igualdad, y realizar todas las gestiones
necesarias con el fin de que la persona pueda disfrutar de los derechos contemplados en
éste y en la normativa legal vigente, asi como informar de los recursos institucionales a su

disposicion.

Serd necesario que esta persona disponga de formacién especifica tanto en igualdad
como en violencia de género y violencias sexuales. (la persona designada y los medios de

contacto pueden consultarse en el ANEXO 1).
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5.2.Procedimiento de actuacion.
5.2.1. Difusion del protocolo y comunicacion de figuras mediadoras.

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla de SEGURIDAD HISPANICA DE
VIGILANCIA Y PROTECCION S.L., publicindolo a través de los diferentes medios de
comunicacion interna y quedando ubicada en la intranet para su consulta por parte de las
personas trabajadoras de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. La
difusién debera realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la aprobacién

del presente documento.

Este protocolo se entregard a todo el personal de nueva incorporacidn, informando y
haciendo participes de las medidas establecidas, fundamentalmente en materia de

sensibilizacidn y formacidn del presente protocolo.

Asimismo, se dara a conocer a toda la plantilla, los nombres y forma de contacto de las
dos personas designadas para actuar como figuras mediadoras en el presente protocolo.
Dicha informacién debera ofrecerse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias
naturales desde su designacion por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad. (En

el ANEXO Il se incluye un modelo de comunicacién del protocolo a la plantilla.)

5.2.2. Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia y/o de violencia sexual

a) Comunicacion de la situacién de violencia de género y/o violencia sexual. La
aplicacion del presente protocolo se realizard, mediante comunicacion escrita de
la situacidn de victima de violencia de género y/o de violencia sexual, a cualquiera
de los agentes de igualdad. El presente protocolo podra ser activado por:

- La propia trabajadora victima de violencia de género y/o violencia
sexual.

- Los/as representantes de los/as trabajadores/as, ya sean legales o
sindicales.

- Los Servicios Médicos de la empresa.

- Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la

situacion anteriormente indicada.
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b)

Los agentes de lgualdad que reciba comunicacién de una situacién de violencia
de género y/o violencia sexual deberd ponerse en contacto con la trabajadora
afectada en un plazo maximo de 24 horas desde la recepcién de la activacion del

protocolo.

Se planteard un encuentro con la trabajadora victima de violencia de género y/o
violencia sexual donde acudiran las dos agentes de igualdad, en el que escuchardn
la informacidén sobre la situacién personal, familiar y laboral que la victima facilite,
y lainformardn sobre las medidas que contempla el protocolo y las contempladas

por la legislacion vigente.

El resultado serd un informe vinculante donde se recojan aquellas medidas a las
que latrabajadora victima de violencia de género y/o de violencia sexual se acoge,
que remitiran a la Direccién de la empresa en un plazo no superior a 3 dias

naturales.

La Direccion de la empresa debera implementar las medidas a las que solicita
acogerse la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual en un
plazo no superior 7 dias naturales desde el envio del informe por parte de los

agentes de igualdad.

Acreditacién de la situacion de violencia de género y/o violencia sexual. La
situaciéon de violencia de género y/o violencia sexual se acreditard por la
trabajadora mediante alguna de las vias siguientes:

- Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género y/o
violencia sexual, siendo victima de violencia de género y/o violencia
sexual.

- Orden judicial de proteccién, como victima de violencia género y/o
violencia sexual.

- Resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la
victima.

- Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de

violencia de género y/o violencia sexual.
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- Informe de Ila Administracion Publica, emitido por sus
correspondientes servicios (sociales, especializados, acogida, etc),
correspondientes en materia.

- Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la

situacién de victima de violencia de género y/o violencia sexual.

5.3.Confidencialidad, intimidad y dignidad de la trabajadora victima de violencia de

género y/o violencia sexual.

Confidencialidad. Toda victima de violencia de género y/o violencia sexual que decida
solicitar apoyo por parte de la empresa, le serd facilitada bajo el principio de
confidencialidad. El archivo del informe sera custodiado por la Direcciéon. Se debe
garantizar la absoluta confidencialidad, sélo serad conocida la situacién por los agentes de
igualdad y aquellas personas de la empresa que deban tomar la decisidn e implementar
las medidas a las que la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual se

acoja, manteniendo un absoluto respeto hacia la victima.

Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima
a la proteccion de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algin modo
intervengan o participen en el proceso y en la aplicacién de las medidas previstas en el
presente protocolo, se comprometen a adoptar las medidas necesarias para proteger la
identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto,
evitando la transmisién de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su

identificacion.

6. MEDIDAS Y RECURSOS DE ATENCION A LA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA
DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL.

6.1.Medidas de proteccién en la empresa.

a) Ausencias o impuntualidad justificadas.

Se concederad, a la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual,

licencia retribuida, por el tiempo necesario, para la realizacién de trdmites con motivo
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de la situacién de violencia, para acudir a los juzgados, comisaria, servicios sociales,

consulta psicoldgica, tanto de la victima como de sus hijos/as.

No computara como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por
la situaciodn fisica o psicoldgica deriva de la violencia de género y/o violencia sexual,
considerandose justificadas las ausencias derivadas de esta situacién (Art- 21.4 de la

Ley Orgénica 1/2004 y art.

No se considerara como causa objetiva a efectos de extincién del contrato de trabajo
por absentismo laboral segun el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las
faltas de asistencia motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada de violencia
de género y/o sexual, acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de

salud.

Se concederdn 10 dias de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia de
género y/o violencia sexual siempre que se justifique que son necesarios para

garantizar su proteccién (mudanza, retiro temporal, etc).

Para asegurar lo anterior, la victima debera:

- Auvisar de las ausencias con antelacion y de no ser posible lo anterior
por la naturaleza de la causa de la ausencia, a la mayor brevedad
posible.

- Justificar que las ausencias traen causa de la situacion de violencia de
género, mediante informe emitido por los servicios sociales, la policia,

centro de salud, hospitales o cualquier organismo.

b) Ordenacidn del tiempo de trabajo.

Con las medidas que figuran en este punto, se pretende ayudar a la victima a que el
agresor no pueda localizarla, a tener flexibilidad en la fijacién de los horarios de
entrada y salida, a la vez que le puede permitir atender a sus necesidades familiares.
Asi, se contribuye a aumentar la seguridad de la victima y se reduce el riesgo de
agresion en el lugar, proximidades o trayecto al trabajo. Las medidas previstas a los
efectos anteriores podrdn ser, entre otras, las siguientes:

- Flexibilidad en las horas de entrada y salida.

- Adaptacion de la jornada de trabajo.
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- Eleccidén de turno de trabajo.

- Reduccién de jornada.

La concrecion de la reordenacion del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas
mencionadas, asi como de la reduccidn de jornada, correspondera a la trabajadora
victima; si bien estas medidas se aplicardan haciéndolas compatibles con las

necesidades organizativas y productivas de la empresa.

¢) Traslado o cambio de centro de trabajo.

En los supuestos de traslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de la
trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual por este motivo, se
aumentara la posibilidad de duracién del traslado con reserva de puesto de trabajo.
Terminado este periodo podrd solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el

nuevo centro de trabajo o campana.

d) Excedencia.

Las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual poder solicitar
una excedencia, con derecho de reserva de puesto de trabajo, durante 1 afio
Terminado este periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto debiendo

comunicarlo por escrito a la Direccion de la empresa con 1 mes de antelacion.

e) Extincion del contrato.

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podrad decidir
extinguir la relacién laboral, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su

puesto de trabajo por dicha condicidn.

En ocasiones las victimas para poner fin a la relacién violenta se ven obligadas a iniciar
nuevos proyectos de vida, debiendo abandonar definitivamente el trabajo. A fin de
facilitar dicha opcion, la trabajadora victima de violencia de género podrad solicitar la
baja voluntaria en la empresa, con derecho a la prestacidon por desempleo siempre

que cumplan los requisitos legales establecidos para ello.
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Ademas, si posteriormente formalizan un nuevo contrato cuya duracidén sea igual o
superior a 6 meses, y recibe una remuneracién inferior a la que tenia en el anterior
contrato podra percibir un incentivo de una cuantia equivalente a la diferencia entre
ambas bases de cotizacion, por un importe maximo de 500 €/mes y durante un
tiempo maximo de 12 meses. Si el ultimo contrato de la trabajadora, el nuevo
contrato o ambos son a tiempo parcial, el calculo se efecttia de forma proporcional a

la jornada habitual o a tiempo completo.

f) Suspensidn del contrato.

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podra suspender el
contrato de trabajo, en cuyo caso la suspensidén no podra exceder de 6 meses, y si de
las actuaciones judiciales se desprende que la efectividad del derecho de proteccién
de la victima requiere de continuacidén de la suspension, el/la juez/a lo podra
prorrogar por periodos de 3 meses, con un maximo de 18 meses. La trabajadora
victima de violencia de género y/o violencia sexual que suspenda su contrato tendra

derecho a prestacién por desempleo, siempre que haya cotizado para ello.

g) Despido de la trabajadora victima de violencia de género o violencia sexual.

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia
sexual por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su

derecho a la asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b).

h) Acceso al centro de trabajo con coche particular.

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual tendra derecho a
entrar en el centro de trabajo con su propio vehiculo, siempre que la configuracién
de este lo permita. Las victimas pueden ser perseguidas y acosadas por los agresores,
especialmente en los desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al centro
de trabajo, por lo que se considera conveniente articular, en el dmbito laboral,
algunas medidas de seguridad y proteccién que eviten o dificulten las indicadas

situaciones, alejando al agresor.
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i) Llamadas.

Disposicion de preservar la confidencialidad de las llamadas telefénicas de la victima:
ocultando los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a organismos y
entidades relacionadas con las violencias de género, es un instrumento importante
para su seguridad y es necesario evitar que esos datos puedan llegar a conocimiento
del maltratador. A fin de contribuir a esa seguridad, la victima podra solicitar a la
empresa un teléfono mavil, durante un periodo maximo de 12 meses, aplicandose la

politica general existente en la empresa sobre ese medio.

i) Medidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo.

En los locales y centros de trabajo de la empresa que dispongan de control de acceso
y/o servicio de vigilancia de seguridad, se articularan medidas de seguridad concretas
relacionadas con la proteccion de la trabajadora victima de violencia de género y/o
violencia sexual (visitas, entrega de paqueteria, etc.), previo acuerdo con la

trabajadora afectada.

k) Evitar prestacion simultanea de la victima y agresor.

Evitar la prestacién simultanea de servicios en los casos en que la trabajadora victima
de violencia de género y/o violencia sexual y agresor mantengan relacién laboral en
la empresa. En el caso de que victima y agresor presten servicios en la misma
empresa, la empresa se vera obligada a adoptar medidas para evitar la prestacién de

servicios simultaneos en tiempo y lugar.

1) Registro de agresores.

En materia de seguridad y la proteccion de la trabajadora victima de violencia de
género y/o violencia sexual, la empresa debe disponer dentro de sus posibilidades de
un registro de los datos del agresor, facilitados por la victima, policia, juzgado, etc.
Para la identificacidn y no contratacidn del agresor que pueda conllevar un

seguimiento y acercamiento de este hacia la victima.
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m) Nombramiento de compafiero/a de alerta.

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podrd nombrar a
una persona de confianza de su entorno laboral mas cercano y que sea conocedor/a
de los horarios de entrada y salida de esta, para que avise en aquellos casos en los
que la trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual no se persone
a su hora en el puesto de trabajo, alertando a los teléfonos de seguimiento de los
organismos oficiales que se le indiquen, asi como a las figuras mediadoras para su

conocimiento.

n) Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal.

En caso de incapacidad temporal derivada de los dafios fisicos o psicoldgicos
producidos por la situacion de violencia de género y/o violencia sexual, la empresa
complementard la prestacidon de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100% de la
retribucién de la victima, computando los conceptos variables por el promedio de los
tres meses anteriores, quedando excluidos en todo caso el plus de festivo, turnos
especiales, sdbados adicionales, retribucion variable, asi como cualquier otro

concepto de caracter excepcional.

Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos por los
servicios sociales, el Servicio Médico de la empresa u organismos competentes, que
la incapacidad temporal deriva de la situacién de victima de violencia de género y/o

violencia sexual.

0) Ayuda econdmica.

- Gastos de desplazamiento de la trabajadora y familiares. Consiste en
abonar los costes del transporte publico o el coste del desplazamiento
en vehiculo particular mas los peajes.

- Gastos de transporte de mobiliario y enseres.

- Gastos de alojamiento. Incluyendo los 3 primeros meses de alquiler.

- Gastos de guarderia y atencidn a personas dependientes o con

discapacidad.
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p) Anticipos

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia sexual podran acceder a
anticipos de salario para atender situaciones de espacial necesidad originadas por su
condicidon de victima, siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en

esta materia.

La empresa valorara una ayuda econdémica para la trabajadora victima de violencia de
género y/o violencia sexual en funcidn de las circunstancias personales y familiares

de esta.

6.2. Medidas de informacion y sensibilizacion.

Para atajar las violencias de género y/o violencia sexual es fundamental transmitir los
valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres,
mediante medidas de sensibilizacion. Por ello, la empresa pondrd a disposicién de las
personas trabajadoras recursos diddacticos relacionados con la deteccidn y prevencion de

todo tipo de violencias de género y/o violencias sexuales:

a) Comunicacion.

Se informarad a la plantilla de este protocolo segun lo establecido en el punto 5.2.1 de

este documento.

b) Sensibilizacidon a la plantilla de la empresa.

Se realizara, en el seno de la Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad, una
campafia informativa con motivo del Dia Internacional contra la eliminacién de la

violencia contra las mujeres (25 de noviembre).

¢) Convenios de colaboracion.

La empresa establecerd convenios de colaboracidn con el tejido asociativo,
ayuntamientos u otros, que dispongan de servicios especializados para orientar y

asesorar a las victimas de violencia de género y/o sexuales.
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6.3.Medidas de formacion.

a) Formacion figuras mediadoras.

Se planificara e impartird formacion en materia de violencia de género y/o violencias

sexuales para las figuras mediadoras designadas en el presente protocolo.

b) Formacidn de la plantilla.

Para atajar las violencias de género y las violencias sexuales es fundamental transmitir
los valores de respeto a las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres,
mediante medidas de sensibilizacién y formacion. Por ello, la empresa realizara
talleres formativos para personas trabajadoras y la propia direccidn de la empresa,
recursos diddcticos relacionados con la deteccidon y prevencidon de todo tipo de

violencias de sexuales y de género.
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6.4.Medidas del Plan de Igualdad en materia de violencia de género

A continuacidn, se indican las medidas adoptadas en el plan de igualdad 2024-2028:

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 FECHA DE IMPLANTACION
1-Informar a la plantila a través de los medios de
comunicacion interna de los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que Muestra de Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL
pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o comunicaciones. P ’ PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
incluidas en el Plan de Igualdad.
2.-- La acreditacion de la situacién de victima de violencia de
género se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial,
denuncia, orden de proteccion, atestadp de las fu’er_zas y DESDE LA APROBACION DEL
cuerpos de segundad del Estado, informe médico o o . Agentes de Igualdad nombrados
psicolégico elaborado por un profesional colegiado, informe de N® de casos comunicados. en el Protocolo de Violencia de ALTA PLAN DE IGUALDAD ¥
. L - ’ A ) PROTOCOLO DE VIOLENCIA DE
los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de Género. -
’ oo o GENERO.

salud mental, equipos de atencion integral a la victima...) o el
informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como se
recoge en el RDL 9/2018.
3.- La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de | N°de veces que se solicita <
género en funcién del horario que dicha trabajadora proponga y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

h . - ot ; PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
sin merma en las retribuciones que viniere percibiendo, con la aplica
actividad de la empresa.
4.-La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima | N°de veces que se solicita
de violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo y n° de veces que se -
de la misma o diferente localidad, sin mermas en las aplica Responsable de RR.HH ALTA PDLE:NDIEIIE_?GAUPEL%?E)CI&NL?ELL)
retribuciones que vinieran percibiendo. Sl, SIEMPRE QUE )

EXISTA VACANTE

5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho a la suspension del contrato al verse obligada a | N°de veces que se solicita .
abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

o ; ; . ; PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
victima de violencia de género, con reserva del puesto de aplica
trabajo.
7.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo,
recibird una indemnizacién minima de 3 meses de salario N° de veces que se solicita
oompletg, |.ncIU|d.a la parte propormonal de Iasl pagas y n° de veces que se DESDE LA APROBACION DEL
extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la ; Responsable de RR.HH ALTA
X I . e . . aplica PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
indemnizacion legal por despido que a la victima de violencia
de género le correspondiera, en cuyo caso se le abonara
unicamente la indemnizacion legal por despido que le
pertenezca.
8.- La trabajadora victima de violencia de género podra | N°de veces que se solicita i

e : } o

solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

reserva de puesto de trabajo.

aplica

PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)
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9.- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas
de puntualidad las motivadas por la situacion fisica o

Aplicacion de la medida

DESDE LA APROBACION DEL

psicologica, derivada de violencia de género, con Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

independencia de la necesaria comunicacion que de las

citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

10.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, i

comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima como Aplicacion de la medida Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como P ’ PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

permisos retribuidos.

11.- La empresa utilizard sus recursos para favorecer la ° -

. - o ; . . N° de veces que se solicita
recolocacioén de la trabajadora victima de violencia de género e de veces que se DURANTE LA VIGENCIA DEL PLAN
que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se y es q Responsable de RR.HH ALTA
- - aplica DE IGUALDAD. (ANUAL)

le pueda facilitar la recolocacién en alguno de sus centros de

trabajo. mejora

12.-Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer | N°de veces que se solicita )

victima de violencia de género, con reserva del puesto hasta y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar aplica P ’ PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo. Ley

13.- A la trabajadora victima de violencia de género que pase | N°de veces que se solicita )

a situacion de Incapacidad Temporal se le complementara el y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se aplica P ’ PLAN DE IGUALDAD. (ANUAL)

mantengan en dicha situacion de incapacidad.

14.- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia N° de veces que se solicita i

psicoldgica para victimas de violencia de género. y n° de veces que se DESDE LAAPROBACION DEL
aplica Responsable de RR.HH ALTA PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

15.- La empresa permitira el traslado de la mujer victima de

violencia de género a otro centro de la empresa

La trabajadora victima de violencia de género y/o violencia

sexual podran acceder a anticipos de salario para atender

situaciones de especial necesidad originadas por su condicion | N° de veces que se solicita i

de victima, siempre de acuerdo con la politica existente en la y n° de veces que se Responsable de RR.HH ALTA DESDE LA APROBACION DEL

empresa en esta materia. La empresa valorara una ayuda aplica p ’ PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)

econdmica para la trabajadora victima de violencia de género

y/o violencia sexual en funcién de las circunstancias

personales y familiares de esta.

Préstamos en condiciones muy favorables: poder

reembolsarlo en muchas cuotas y, con muy bajo interés.

17.- Establecer colaboraciones con asociaciones y Colaboraciones i

ayuntamientos para la contratacion de victimas de violencia de establecidas y n° de Responsable de RR.HH ALTA DESDE LAAPROBACION DEL

género.

mujeres victimas
contratadas

PLAN DE IGUALDAD (ANUAL)
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6.5.Recursos de informacion general y asesoramiento.

- Servicio de Atencién a Mujeres Victimas de Violencia de Género

(SAVG 24 horas) 900 222 100. E-mail: savg24h@madrid.es (24 horas

— 365 dias del afio).
- 112 emergencias.

- 016 —online@msssi.es

- Policia Nacional 091 y Guardia Civil 062 - APP AlertCops (envia una

sefial de alerta a la policia con la localizacién).

6.6.Derechos en materia de prestacion de la Seguridad Social y ayudas sociales a las

victimas.

a)

b)

d)

Jubilacion anticipada (art. 207.1 LGSS). La ley permite el acceso a la modalidad
de jubilacién anticipada, por causa no imputable a la trabajadora victima de

violencia de género y/o violencia sexual.

Pension de jubilacidn (art. 220.1 LGSS). Se reconoce el derecho del cobro de la
pension de jubilacion a aquellas mujeres que, no cobrando pensién
compensatoria de su exmarido, puedan acreditar que eran victimas de violencia
de género, en el momento de la separacion judicial o divorcio mediante sentencia

firme de condena contra éste.

Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerara en situacion legal de desempleo y, por
tanto, con derecho a cobrar la prestacion por desempleo, a la mujer que suspenda
o extinga voluntariamente su contrato de trabajo, cuando se vea obligada a ello

por la situacion de violencia de género violencia de género y/o violencia sexual.

Cotizacidn (art. 165 LGSS). El tiempo de suspension del contrato con reserva de
puesto se considerard, para las victimas de violencia de género y/o violencia
sexual, como periodo de cotizacién efectiva a los efectos de prestaciones de la

Seguridad Social y/o violencia sexual.
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e) Convenio especial. Podran suscribir el convenio especial con la Seguridad Social
por parte de las trabajadoras, que por su condicion de victimas de violencia de
género, hayan reducido su jornada con disminucidn proporcional del salario

(Orden TAS/286/2003).

6.7.Bonificaciones, reducciones, a las empresas por la contratacion laboral de victimas

de violencia de género y/o violencia sexual.

Las empresas juegan un papel clave como generadoras de oportunidades laborales para
que las mujeres logren salir del circulo de la violencia de género y/o de otras violencias

sexuales.

Se adjunta como ANEXO Il a este protocolo, documento completo guia de beneficios en
la cotizacidn a la seguridad social 2020 e incentivos a la contratacién para las empresas,
emitida por la Secretaria del Estado, Ministerio de Inclusidn, Seguridad Social y
Migraciones, Tesoreria general de la Seguridad Social, donde en su pagina 3 vienen

reflejadas las bonificaciones que a continuaciéon se exponen:

Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social de las compaiias que contraten a

victimas de violencia de género y/o violencias sexuales —de 1.500 euros anuales durante
cuatro afos para los contratos indefinidos y de 600 euros al afio en los temporales—siendo
una de las medidas del programa de integracién laboral para mujeres maltratadas
reguladas por decreto en 2008, entre las que figuran también ayudas para la movilidad

geografica y el acceso a itinerarios individualizados.

De acuerdo con la Guia Laboral del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, las mujeres
victimas de violencia de género y/o violencias sexuales gozan de una especial proteccion,
que se ve reflejada en las bonificaciones al empleo sefialadas en el cuadro que a

continuacién se detalla:
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. . Bonif. . Tipo
Requisitos Bonif. €¢/mes - Duracion P
€/afno contrato
150
Contratacion indefinida inicial 125 1.500 4 afnos 250
350
Contratos temporales (distintos de o 600 Todo el 450
contratos formativos e interinidad) > contrato 550
Bonificacidn 100% de la
Contratos temporales formativos e aportacién empresarial | Periodo de 410
interinidad por Contingencias sustitucion
Comunes (23,60%)
510
109
Transformacion a contrato 1 1500 afios 209
indefinido > > 4
309

*Cuadro extraido pagina web Instituto de la Mujer y para la igualdad de Oportunidades.

https://www.inmujer.gob.es/

7. NORMATIVA DE REFERENCIA.
a) Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género para la prevencion y el tratamiento integral de la
violencia de género, adicional al art. 73 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

b) Ley Organica 10/2022, de 9 de septiembre, de garantia de la libertad sexual.

c) Ley 5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de Genero de la
Comunidad de Madrid.

d) Convenio de Estambul.

e) Ley General de la Seguridad Social.

f) Estatuto de los Trabajadores/as.
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8. SEGUIMIENTO.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad recibira trimestralmente un reporte de
las peticiones de ayuda atendidas por las figuras mediadoras, asi como de las medidas
implementadas y la situacién de la ejecucion de las medidas de informacién y

sensibilizacidn y las medidas de formacion.
Anualmente recibird un informe elaborado por los agentes de igualdad sobre lo
acontecido en el afo en esta area, a fin de analizar el grado de cumplimiento de las

medidas recogidas en el presente protocolo. Todo esto manteniendo los principios de

confidencialidad y sigilo que se prevén en la aplicacién del protocolo.

9. ANEXOS.
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ANEXO |

MODELO DE DESIGNACION DE AGENTES DE IGUALDAD PARA LA
APLICACION DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO Y/O VIOLENCIA SEXUAL.

A efectos de aplicacion del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia
de género de SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L., mediante el
presente documento designan a los agentes de igualdad responsables de acompaiiar y
asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o sexual sobre sus derechos
reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como informar

de los recursos institucionales a su disposicion.

Las personas designadas son las siguientes:
- Cristina Sanchez Sanchez, responsable de Recursos Humanos.
- Maria Luisa Cubero, en representacion del Sindicato Unidn General

de Trabajadoras y Trabajadores (UGT).

La persona de igualdad coordinara el procedimiento e informarad a la victima de violencia
de género del presente Protocolo:
- Hugo Alberto Linares Torres, Director General y responsable de

igualdad.

Las personas nombradas disponen de formacién especifica tanto en igualdad como en
violencia de género y violencia sexual, actuardn bajo el principio de confidencialidad,
adoptando las medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus
familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto, evitando la transmision de cualquier

tipo de informacién que puede facilitar su identificacion.

262 | 264



ANEXO Il

MODELO DE COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE
APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
Y/O VIOLENCIA SEXUAL.

A/A: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA'Y
PROTECCION S.L.y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un protocolo de apoyo a
las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia sexual que se fundamenta
en la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el derecho a la
proteccion y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de violencia de género
y/o violencia sexual y proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares

de trabajo.

El protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género y/o violencia
sexual se adjunta a este comunicado, y tiene entre sus objetivos principales, dar
informacién y apoyo a las victimas y promover una cultura de rechazo a la violencia
ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacion que propicie una mejora del clima y salud

laboral de todas las personas trabajadoras.

Desde SEGURIDAD HISPANICA DE VIGILANCIA Y PROTECCION S.L. y la RLPT instamos a la
colaboracidn de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los
derechos desarrollados en el protocolo, asi como en la consecucién de una sociedad sin

discriminacién por razéon de género.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicién para cuantas aclaraciones sean

necesarias.
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Fdo.: Representantes de la empresa Fdo.:
Representantes de la RLPT

en la Comisién Negociadora en la Comisidn
Negociadora.
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