Il PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE LA EMPRES/
PROTECCION Y SEGURIDAD TECNICA.




PROTECCION Y SEGURIDAD TECNICA SA (en adelante PROSETECNISA) declara su
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la ocupacioén, el RD 901/2020
sobre el Reglamento de Registro de Planes de Igualdad, y RD 902/2020 de Igualdad Retributiva

entre Hombres y Mujeres, ambos de 13 de octubre de 2020.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacidén indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en

desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidon, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde

con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad y de la implantaciéon de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacidn presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la

empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.



Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacidn colectiva, tal y como establece la Ley
Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso

de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.
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1. INTRODUCCION

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

textos internacionales, europeos y estatales.

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

en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

La Constitucidon espafiola de 1978 establece en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacién por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los

grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion
de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los
obstaculos que impiden conseguirla. Esta ley se ha visto modificada por el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de PROSETECNISA tiene como fin dar

cumplimiento a la normativa existente en esa materia, en especial a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y -en su caso- acordar con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras

(RLT).



El articulo 8 del Convenio Colectivo de Empresas de Seguridad establece Ia
obligatoriedad, para todas las empresas suscritas al mismo, de contar con un Plan de Igualdad

de Oportunidades.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos de la Empresa. El objetivo
del mismo es no solo la consecucién de los objetivos establecidos, sino implicar a toda la
plantilla para alcanzarlos, creando un clima de mejora laboral, de optimizacion de los recursos
humanos de la Empresa y de |la potencialidad de los mismos, con la finalidad de convertirse en

un instrumento de convivencia, productividad y mejora de la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un analisis de la situacion actual de la plantilla
para establecer si se dan casos de desigualdades que requieran de una actuacién con la
finalidad de corregirlas. Eso incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin discriminacion
por sexo, sino también la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
ambitos: acceso a la empresa, contratacion y condiciones laborales, promocidn, formacion,
retribucion, conciliacién de la vida familiar y personal con la vida laboral, la salud laboral y

todos aquellos campos que entran en el ambito de las relaciones laborales.

Las caracteristicas que rigen este Plan son:

- Estd diseflado para el conjunto de la plantilla.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
incorporando la perspectiva de género en la gestion de la Empresa como estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

- Participacion a través del didlogo y cooperacion de todas las partes implicadas
(direccién de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla).

- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de
discriminacidn por razén de sexo futura.

- Ser dinamico y modificable en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a

partir de su seguimiento y evaluacion.



- Implantacién en la cultura de gestién de la Empresa garantizando los medios y

medidas necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

No podemos negar que histéricamente en sus inicios el sector de la Seguridad Privada
era eminentemente masculino. Sin embargo, la propia evolucidon de la sociedad ha ido
incorporando a la mujer en todos los ambitos laborales, no siendo ajeno a ello este sector. Hoy
en dia, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por razén
de género, siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para ello. PROSETECNISA ha
apostado por incorporar a mujeres en igualdad de condiciones respecto a los hombres, tanto
salarial como en lo que a derechos se refiere, aun siendo conscientes del desequilibrio

existente numéricamente en el sector entre hombres y mujeres.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de PROSETECNISA se estructura en los siguientes apartados:

Diagndstico de la situacidon de partida de mujeres y hombres en la empresa.
Dicho diagndstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos
aportados por la Empresa respecto a: plantilla; acceso; incorporacion y
condiciones de trabajo; promocion; retribuciones; conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral; salud laboral; politica de comunicacion y
sensibilizacion de igualdad; infrarrepresentacion femenina; violencia de
género.

Il. Programa de actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y

de las carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se
establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados; un
calendario de implantacién; y las personas o grupos responsables de su
realizacion.

Il. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan a través de las personas

designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de

realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.



Una vez realizado el diagndstico de la situacién de igualdad entre mujeres y hombres
en la Empresa y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las

estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que garanticen que
todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad

entre los géneros.

A fin de conseguir esa efectividad, se utilizard la doble estrategia sefialada en la Ley

Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):

X/

% La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

¢ La adopcidn de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la

integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en

todos los procesos y en todos los niveles.

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por

razon de sexo.

El programa de actuacion se estructura en:

OBIJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES
PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan

unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios de
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seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se

han establecido como necesarias de intervencidn y que son las siguientes:

Acceso y seleccion.

Contratacion.

Clasificaciéon profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo.

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

Infrarrepresentacién femenina.

W 0 N o v~ W N

Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.
10. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
11. Violencia de género.

12. Comunicacion.

3. DEFINICIONES

3.1 Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente la derivada de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado
civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).

3.2 Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en

la promocidn profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta

propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
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las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales vy
empresariales, o en cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,

incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley 3/2007).

3.3 Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de

trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 Ley 3/2007).

3.4 Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos

desfavorable que otra en situacién comparable (art. 6.1 Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidn en que una
disposicidn, criterio o prdactica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley

(art. 6.2 Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo (art. 6.3 Ley 3/2007).

3.5 Acoso Sexual y acoso por razon de sexo.

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 (art.

7.1 Ley 3/2007).



Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion 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 (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razéon de sexo (art. 7.4 Ley 3/207).

3.6 Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacién del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de
los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes (nueva redaccion del articulo 28 del Estatuto de

los Trabajadores, segun Real Decreto Ley 6/2019).

3.7 Discriminacidon por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable hacia las

mujeres relacionado con el embarazo.

3.8 Indemnizacion frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacidn por su
parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo destinado a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato

entre mujeres y hombres, siempre que se actie de buena fe.



3.9 Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razéon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema
eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias (art.

10 Ley 3/2007).

3.10 Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad
de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo

perseguido en cada caso (art. 11 Ley 3/2007).

3.11 Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién,
incluso tras la terminacion de la relacién con el que supuestamente se ha producido la

discriminacion (art. 13.1 Ley 3/2007).

3.12 Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (art. 44.1 Ley

3/2007).



3.13 Corresponsabilidad.

Reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado de las personas
entre mujeres y hombres. En el reparto de los cuidados es imprescindible que el tiempo
dedicado a la crianza de los menores por parte de ambos/ambas progenitores/progenitoras

sea igual.

3.14 Desagregacion de datos por sexo.

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por sexo. Ello
permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades

del género, visibilizando, en su caso, la discriminacion.

3.15 Diagndstico de situacion.

El diagndstico consiste en un analisis detallado de la situacidn sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informaciéon, de analisis, de debate interno, y

finalmente, de formulacién de propuestas que puedan integrarse en un Plan de Igualdad.

3.16 Discriminacion directa por razén de sexo.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidn en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos

desfavorable que otra en situacién comparable (art. 6.1 LOIEMH).

3.17 Division sexual del trabajo.

Hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres y
mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicién. Una division desigual del
trabajo trae consigo una distribucion desigual de los réditos derivados del desempeno del
trabajo. En este caso, la discriminacidon hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres
asumen la mayoria de la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado, mientras

gue los hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas derivados del trabajo.
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3.18 Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga o pueda tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o sicoldgico, asi como las amenazas de
tales actos, la coaccidn o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida

publica como en la vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo.

4. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de lgualdad es de aplicacién en todos los centros de trabajo de
PROSETECNISA en el territorio espafiol -existentes en la actualidad o que se creen en el futuro-
y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la empresa, cualquiera que
sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa, incluido el personal contratado por

ETT.

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacion, ademas, a todas aquellas empresas
gue, como consecuencia de la constitucién de una UTE, presten o puedan prestar servicios
conjuntamente con PROSETECNISA UTE's presentes o futuras, que se puedan adquirir, crear,
fusionar o segregar durante el ambito temporal del plan. Los representantes de las mismas al
firmar la UTE, se adhieren expresamente al mismo, quedando sujetas dichas empresas a este

Plan desde la firma y hasta la finalizacidn de los respectivos contratos conjuntos.

Sobre los nuevos centros que se abran y UTES, se informara a la Comisién de

Seguimiento y se hara entrega del diagndstico de los mismos.

5. COMPOSICION DE LA MESA NEGOCIADORA

La Comisidn de Igualdad de Oportunidades de la Empresa esta formada por 9 personas

-6 mujeres y 3 hombres-, con presencia de UGT, CCOO y USO.

6. VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro anos desde la firma del

presente documento, es decir, desde el 16 /12/ 2020, hasta el 16 /12/ 2024.
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Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituiran una comisién

negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar las

negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).

7. DIAGNOSTICO CUALITATIVO Y CUANTITATIVO

7.1 Descripcion General de la empresa.

Prosetecnisa es una empresa del sector de seguridad y lleva mas de 30 afios en el
mercado.

El Equipo directivo esta compuesto por 3 mujeres y 2 hombres.

Cuenta con 15 Delegaciones en todo el territorio nacional, tales como: Albacete, A
Coruina, Barakaldo, Burgos, Cadiz, Cantabria, Ceuta, Gasteiz, Gijon, Guipuzkoa,
Madrid, Malaga, Murcia, Pamplona y Valencia.

Desde 2011 es Entidad Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres por
Emakunde —Instituto Vasco de la Mujer- (BOPV: 2011/01/27).

Tiene los certificados: ISO 9001 de Gestion de Calidad, ISO 14001 de
Medioambiental y OHSAS 18001.

7.2 Situacion de partida en materia de Igualdad.

Prosetecnisa elaboré en 2010 su | Plan para la Igualdad de mujeres y hombres con
vigencia de dos afios. Se dio un escaso despliegue de las acciones del | Plan,
destacandose entre ellas:

o Guia de un uso no sexista del lenguaje.

o Protocolo para casos de acoso en el contexto laboral.
Prosetecnisa muestra un compromiso explicito con la proteccion de las mujeres de
su plantilla.
Se precisa una contextualizacién del momento actual de Prosetecnisa en materia
de Igualdad de mujeres y hombres y una redefinicidn de las actuaciones a abordar.
Se plantea el siguiente proceso de trabajo que tiene como objetivo final dotar a
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Prosetecnisa de un nuevo diagndstico y Il Plan para la igualdad de mujeres y

hombres y la perspectiva de género.

7.3 Marco de relaciones laborales.

Prosetecnisa atiende para la gestidn de sus personas al Convenio Colectivo Estatal
de Empresas de Seguridad 2017-2020. No se aprecia perspectiva de género en la
redaccion del resto de apartados del Convenio, en los que se abordan el global de
los aspectos que componen la gestidn de las personas, las categorias y puestos de
trabajo —denominacion en masculino genérico-, indumentaria de trabajo,
distribucién de jornada, seguridad y salud laboral para situaciones de riesgo
especificas para las mujeres, etc. El referido documento de corte estatal incorpora
una clara orientacion al colectivo de personas del dmbito de la seguridad técnicay

todos los puestos se encuentran formulados en masculino genérico.

7.4 Caracteristicas de la plantilla.

Sobre la presencia de mujeres y hombres, se cuenta actualmente con 1.516
personas en plantilla (173 mujeres -11%- y 1.343 hombres -89%-).

Cabe destacar la escasa presencia de mujeres en las categorias de Personal
Cualificado y Vigilancia, y sin presencia en Mandos Intermedios.

Para la gestidn de su plantilla, Prosetecnisa cuenta con cuatro grupos profesionales:
Grupo 1 (Personal directivo — delegaciones y direccidn de areas de actividad), Grupo
Il (Personal administrativo), Grupo lll (Mandos intermedios) y Grupo IV (Personal
vigilante), distribuidos en 21 subgrupos o categorias laborales con marcado sesgo
de género.

La presencia masculina esta presente en el Grupo lll (mandos intermedios) con un
100%, un 89% en el Grupo IV (personal vigilante) y un 56% en los grupos | (personal
directivo) y un 29% en el Grupo Il (personal administrativo). En el caso de la
presencia de mujeres trabajadoras, se percibe una distribuciéon desequilibrada en

todos los grupos. Con un 71% en el Grupo |l (personal administrativo), un 44% en el
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Grupo | (personal directivo), un 11% en el Grupo IV (personal vigilante) y sin
presencia en el Grupo lll (mandos intermedios).

La plantilla se situa principalmente, por edad, en el rango de 45 a 54 afios.

Por nivel de estudios, no constan datos relacionados con los niveles de estudios. Sin
embargo, la empresa relata que las personas del Grupo V necesitan tener
certificados especiales para desarrollar su actividad profesional, por lo que se
supone que la plantilla cuenta con un minimo de estudios obligatorios — formacion

profesional.

7.5 Orientaciones generales en la gestidon de personas.

Gestion de Personas:

No se dispone de procedimientos especificos que definan los diferentes procesos

de gestidn de personas.

Reclutamiento, seleccidén y contratacion:

Se puede observar en el dato de la antigiiedad los esfuerzos de Gestidon de Personas
en las nuevas contrataciones. Un 2% de las mujeres son de nueva incorporacion
(menos de 1 afio en la empresa).

En los procesos de seleccion hay muchas subrogaciones. En el caso de personal no
subrogado los hacen el personal delegado y de inspeccidn. Las candidaturas vienen
por ofertas de empleo publicadas en webs de empleo, organismos oficiales y por
redes informales (una persona de la plantilla recomienda a otra/o profesional).

No se ha dado hasta el momento actual ninguna peticion expresa de hombre o de
mujer para ninguno de los puestos creados o vacantes en Prosetecnisa. No se ha
dado discriminacidn directa ni accidn positiva en este sentido para ninguno de los

procesos de contratacion o movilidad interna.
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Con respecto a la seleccidn y contratacion de personas para puestos intermedios
o de oficina, no se tienen evidencias de si se ha podido incluir en el pasado sesgos
de género, o no, en la seleccidn para la terna final de candidaturas propuestas a

Prosetecnisa.

Formacion continua:

Prosetecnisa cuenta con un plan de formacién anual elaborado por la Gestidon de
personas y que es presentada a la Representacion Legal de los Trabajadores para
su evaluacién y aprobacion conjunta. Los planes de formacién estan relacionados
con la formacién obligatoria de 20 hs/afio de capacitacién especificada en el
Convenio. No se da un diagnéstico participativo de las necesidades de formacién
detectadas por las personas de la plantilla ni una planificacién que pueda suponer
una mejora de las competencias y conocimientos de cara a una futura promocién,
plan de carrera o sistema de polivalencias.
En el afio 2018, 459 personas han participado de acciones formativas, 50 de ellas
eran mujeres. Hay constancia de que las acciones formativas estan relacionadas con
el puesto de trabajo. No hay constancia del impacto de estas formaciones en su
desarrollo profesional.
Sobre la incorporacion de aspectos relacionados con la igualdad o con los
compromisos sociales de Prosetecnisa en los planes de formacidon anuales, se
concreta lo siguiente:

o Los planes de formacidén anuales han ido principalmente orientados a

aspectos relacionados con al proteccidon y seguridad técnica, etc.
o No se ha realizado hasta el momento actual ninguna accién formativa

especifica en materia de igualdad de mujeres y hombres.
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Promocion o Provisidn de Vacantes:

Se producen escasos movimientos o cambios de estructura y no se prevén
evoluciones de la plantilla significativas motivadas por reestructuraciones,
jubilaciones, reorganizaciones, etc.

Las vacantes o las necesidades de promocidn son gestionadas internamente y no se
publicitan los puestos a cubrir. No hay una sistematizacién de las decisiones de las
promociones.

No se da ningun procedimiento escrito que regule el modo en el que se abordan las
promociones.

No se ha dado la accién positiva para favorecer una mayor presencia de mujeres en
aquellos puestos o categorias donde se encuentran infrarrepresentadas.

En 2017 han sido promocionadas 2 personas trabajadoras, una mujer delegada de

area y un hombre de Mando Intermedio.

Sistema Retributivo:

El sistema retributivo de Prosetecnisa es un sistema conocido y transparente,
teniendo como Unica referencia de categorias y salarios el Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Seguridad 2017-2020.

Se ha identificado brecha salarial para la maxima “a trabajo de igual valor, igual
salario” —entendiendo que la aplicacion de las categorias del Convenio debiera ser
el referente garantista para ello-. Esta brecha salarial estd presente en todas las
categorias en las que hay presencia de mujeres y de hombres.

Los beneficios sociales y demas ventajas sociolaborales se aplican de igual modo
para todo el colectivo de empresas de Prosetecnisa, encontrandose recogidas en el

Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Seguridad 2017-2020.
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Seguridad y Salud Laboral:

Prosetecnisa dispone de la acreditacion OSHAS 18000 para la gestion de la
seguridad y la salud laboral de sus personas.

No se han hecho estudios de riesgos psicosociales ni hay constancia de que realicen
en un futuro préximo.

No se han dado denuncias de acoso sexual o por razon de sexo dentro del dmbito
laboral de Prosetecnisa.

Las denuncias por acoso laboral producidas dentro del ambito de Prosetecnisa no
han tenido consideracién de sexual o por razén de sexo.

No se conocen casos en la plantilla de mujeres que hayan sido victimas de violencia

de género, en su dmbito personal, siendo trabajadoras de Prosetecnisa.

Corresponsabilidad y Usos del Tiempo:

No se dispone de procedimientos especificos que concreten la politica de usos del
tiempo en Prosetecnisa o que recoja el conjunto de medidas ofrecidas tanto por la
empresa como por la legislacién vigente para la conciliaciéon corresponsable. Es el
Convenio Colectivo el principal y mayor repositorio de medidas de conciliacion para
el personal de Prosetecnisa.

En materia de medidas de conciliacion, se da un total de 34 personas (15 mujeresy
19 hombres) que han solicitado permisos para conciliar la vida laboral y familiar. En
el caso de las medidas como maternidad y riesgo durante el embarazo han
solicitado los permisos correspondientes el 5 y 3 respectivamente. Por otro lado,
los hombres se han acogido a las medidas como la paternidad y reduccion de

jornada en un 18 y 1 hombre respectivamente.
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8. OBIJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS.

8.1 Objetivos generales:

1.
2.

Integrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa. Creacién de la
figura de Agente de Igualdad como garante de dicha integracion.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
conforman la plantilla de la Empresa y fomentar la corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

Velar por la justa e igualitaria retribucion entre hombres y mujeres que
desempefien un puesto de igual valor.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia de
género.

Promover e implantar acciones de comunicacion sobre igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos.

8.2 Objetivos especificos.

8.2.1 Acceso ala empresa y seleccion.

1.

Garantizar igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la
empresa, eliminando posibles casos de segregacion horizontal y vertical.
Establecer medidas de fomento del acceso a los puestos donde la mujer esté
subrepresentada. Fomentar la contratacion de mujeres en el sector, mediante
medidas de accidn positiva.

Buscar una mayor presencia de la mujer en las entrevistas a realizar por la
Compaiia.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion fomentando

el equilibro de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.
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8.2.2

1.

8.2.3

8.24

Clasificacion profesional.

Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Analizar los factores que justifican las diferencias entre los grupos, categorias y

puestos profesionales.

Formacion.

Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, en especial al personal
relacionado con la organizacién de la Empresa, Recursos Humanos, Mandos
Intermedios y Personal Directivo para garantizar la objetividad y no
discriminacion en todos los procesos efectuados por la Empresa.

Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a
toda la formacidén que imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan
de formacidn, sus acciones y criterios de acceso.

Formacidn para el desarrollo profesional.

Promocidn profesional

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

Informar, formar y motivar la participacion en procesos de promocién

profesional con preferencia al sexo menos representado en el puesto a cubrir.
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8.25

1.

8.2.6

8.2.7

8.2.8

1.

Condiciones de trabajo.

Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral y herramientas
de P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas, bioldgicas y sociales
de las trabajadoras y trabajadores.

Garantizar que los trabajadores del sexo masculino y femenino tengan iguales
condiciones de trabajo, fundamentalmente en los servicios a los que estdn

adscritos.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre las mujeres y hombres

de la plantilla.

Infrarrepresentacion femenina

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

Fomentar la promocidn profesional en la empresa hasta alcanzar una presencia

equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de coordinacion y mando.

Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.

Realizar el seguimiento de la igualdad retributiva de la plantilla.
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8.2.9 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

1. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.

8.2.10 Violencia de género.

1. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la

violencia de género, contribuyendo asi a darles mayor proteccién.

8.2.11 Comunicacion.

1. Asegurar que la comunicacidén interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién
internos sean accesibles a toda la plantilla.

2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando
a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente,
en la igualdad de oportunidades.

3. Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las

comunicaciones tanto de uso externo como interno.
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9.

MEDIDAS E INDICADORES
0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO O.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Designar una persona responsable (y una suplente) | Nombre de la RESPONSABLE 4 afios

de velar por la igualdad de trato y oportunidades | persona

dentro del organigrama de la empresa, con | responsable de
formacién especifica en la materia (agente de | igualdad. Sera
igualdad o similar), que gestione el Plan, participe | nombrada en el

Pendiente designacion

en su implementacion, desarrolle y supervise los | plazo de 2 meses, a SUPLENTE

contenidos, unifique criterios de igualdad en los | contar, desde la

procesos de seleccién, promocién y demds | aprobacion del Jéssica Montero Pérez

contenidos que se acuerden en el Plan e informe a | presente plan.

la Comisién de Seguimiento.

Jmontero@prosetecnisa.com

1. ACCESO Y SELECCION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa
eliminando la segregacion horizontal y vertical
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Revisar todos los procedimientos de seleccion con | Revisidén o | RRHH/Dpto. 6
perspectiva de género y, en su caso, actualizarlo. Si no existe | implantacién del | Seleccién meses
un procedimiento, desarrollarlo. procedimiento o
creacién del mismo
con perspectiva de
género.
2- Revisar que los canales de comunicacién de ofertas | Canales empleados y | RRHH/Dpto. 6
existentes llegan por igual a hombres y mujeres. n2 de personas a las | Seleccidon meses
que llegan por sexo
3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, | Analisis de un | RRHH/Dpto. Anual
descripcidn y requisitos de acceso se utilizan términos e | muestreo. Seleccidn
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.
4- Informar a las empresas colaboradoras de la politica de | N2 de empresas | RRHH/Dpto. Anual
seleccion establecida segin el principio e incorporar la | informadas sobre n2 | Seleccion
exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad. de concursos v
proveedores. Listado.
5- Revisar los documentos de los procesos de seleccion para | N2 de ofertas y guion | RRHH/Dpto. Anual
que no haya cuestiones no relacionadas con el curriculumy/o | elaborado. Seleccidn
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.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas

de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS

| INDICADORES | RESPONSABLES |

PLAZO
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1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados | Analisis de un | RRHH/Dpto. Anual
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su | muestreo Seleccién
candidatura (ejemplo: “buscamos operarias y operarios”,
“buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes
requisitos”).
2- Revisar en las descripciones de puestos las competencias | Analisis de un | RRHH/Dpto. Anual
solicitadas para asegurar que no existan competencias | muestreo Seleccidn
sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia
disponibilidad, buena presencia...).
3- Paracada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna | N2 de mujeres y | RRHH/Dpto. Anual
mujer, al menos una formard parte del proceso final de | hombres en los | Seleccién
seleccion. procesos de seleccion
4- Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres | N2 de candidaturas y | RRHH/Dpto. Anual
en los grupos profesionales y puestos masculinizados de | personas Seleccidn
nueva concesion para cubrir las nuevas vacantes. seleccionadas
desagregado por sexo
Y puestos.
5-  Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de | N2 de  personas | RRHH/Dpto. Anual
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una | candidaturas y | Seleccidn
mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o | personas que acceden
actividades masculinizados de la empresa. desagregado por sexo
y puesto.
6- Establecer colaboraciones con organismos de formacién para | Colaboraciones RRHH/Dpto. Anual
captar mujeres que quieran ocupar puestos en los que no hay | establecidas y n? de | Seleccién
ninguna presencia femenina (como los puestos de seguridad | mujeres incorporadas
mecanica, vigilantes de seguridad, etc.). por esta via a puestos

2. CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio
de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y

temporalidad de las trabajadoras detectada en el diagnéstico.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento la | Datos de distribucién | RRHH Anual
informacién de la contratacién de mujeres y hombres segiin | de la plantilla por area
area profesional, puesto, tipo de contrato y jornada, y bajas | profesional y puesto,
por puestos. tipo de contrato y
jornada desagregados
por sexo. Datos de
bajas.
2-  Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacién | Comparativa del n2 de | RRHH Anual
indefinida entre mujeres y hombres. contratos indefinidos
y temporales
3- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a | N2 de mujeres y | RRHH Anual

tiempo completo y/o aumento de jornada, a través de los
medios de comunicaciéon de la empresa (por centro de
trabajo o distinto centro segun se acuerde) y verificar que
dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres
como a hombres.

hombres informados.
N2 de personas alas
que se aplica Ia
medida desagregado
por sexo.
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4- Compromiso de conversién de al menos un 25% de las | N2 de | RRHH 4 afios
jornadas parciales de las mujeres en completas a lo largo de | transformaciones
la vigencia del plan. desagregadas por
Sexo.
5-  Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con | Contrataciones RRHH 4 afios
personal interno del sexo infrarrepresentado, de manera | realizadas por este
que, de producirse una contratacién externa (final) sea ésta | procedimiento
la de menor numero de horas. desagregadas por
sexo.
6- Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de | Contrataciones RRHH 4 afios
que, en condiciones equivalentes de idoneidad, se contratara | realizadas por este
a la mujer. procedimiento
desagregadas por
Sexo.
7- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los | N2 de | RRHH Anual
datos correspondientes a la transformacion de contratos | transformaciones vy
temporales en indefinidos desagregados por sexo, de la | aumentos de jornada
transformacidon de contratos a tiempo parcial en tiempo | y n2 de solicitudes
completo, de los aumentos de jornada en los contratos a | desagregadas por
tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que han | sexo.
solicitado el aumento de horas y las/os que finalmente han
aumentado de jornada.
8- Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la | Comparativa  anual | RRHH 4 afios
incorporacién de mujeres en puestos en los que esta | por grupos
infrarrepresentada. profesionales.
9- Recoger informacion sobre las nuevas contrataciones | N2 de contrataciones | RRHH Anual
desagregada por sexo, segun el tipo de contrato, turno, | desagregadas por
jornada, categoria profesional y puesto. sexo, tipo de contrato,
jornada y turno en los
diferentes grupos
profesionales y
puestos.

3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la
empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se

llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva | Resultado de la | RRHH Anual
qgue mida la importancia relativa de un puesto dentro de la | evaluacién de puestos
organizacion con perspectiva de género para garantizar la | de trabajo.
ausencia de discriminacidn directa e indirecta entre sexos.
2- La definicién de los grupos profesionales se ajustard a | Sistema de | RRHH Anual

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. Cumpliran con el articulo 28.1
del E.T.

clasificacién
profesional sin sesgos
de género
implementado en los
convenios colectivos.
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3-  Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion | Denominaciones RRHH 4 afios
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni | neutras.
masculino.

4-  Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, | Definiciones de los | RRHH 4 afios
por lo menos liminar, la movilidad funcional, asi como | puestos de trabajo.
prevenir casos de discriminacion o cubrir puestos vacantes
mediante este mecanismo.

5- Establecer una evaluacién peridédica del encuadramiento | Informe explicativo. | RRHH Anual
profesional que permita corregir las situaciones que puedan | N2 de personas
estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las | afectadas.
mujeres.

4. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad
entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacién, asignacion de las
retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, | Contenido de los | Agente de | 6
contratacion, promocién, formacién, comunicacion vy | cursos, modalidad de | igualdad/RRHH/ | meses
asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar | imparticion y criterios | Dpto.
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y | de  seleccion de | Formacion
hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y | participantes. N2 de
para que los candidatos y candidatas sean valorados/as | horas y n2 de
Unicamente por sus cualificaciones, competencias, | personas formadas
conocimientos y experiencias, e informar del contenido | desagregado por
concreto a la comisién de seguimiento, de la estrategia y | sexo.
calendarios de imparticién de los cursos, ademas de los
criterios de seleccidon. Esta formacién tendrd cardcter
obligatorio.

2-  Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la | Contenidos de los | Agente de | 6
formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal | mdédulos y n2 de | igualdad/RRHH/ | meses
incorporado por subrogacidn, y en la formacién destinada a | personas y horas | Dpto.
reciclaje. desagregado por | Formacion.

sexo.

3-  Incorporar modulos especificos de igualdad de trato y | Contenidos de los | Agente de | 6
oportunidades entre mujeres y hombres en la formacién del | médulos y n2 de | igualdad/RRHH/ | meses
personal de direccidn, delegaciones provinciales, cuadros y | personas y horas | Dpto.
responsables de RHH que estén implicados de una manera | desagregado por | Formacién
directa en la asignacidon retributiva, comunicacion e | sexo.
informacion de los trabajadores y las trabajadoras.

4- Realizar una campafa de formacién en igualdad paratodala | N de horas y | Agente de | 6
plantilla. personas  formadas | igualdad/RRHH/ | meses

desagregadas por | Dpto.
sexo. Formacién

5- Revisar en la Comisidon de seguimiento, y modificar en su | Revision de | Agente de | 6
caso, los contenidos de los médulos y cursos de formacién en | contenidos. igualdad/RRHH/ | meses
igualdad de oportunidades. Dpto.

Formacién
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar el acceso a los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién
que imparte la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Revisar los criterios de acceso a la formacidn y establecer la | N2 de veces que se | RRHH/Dpto. Anual
posibilidad de que la persona trabajadora pueda inscribirsey | aplica. Revision de los | formacién
realizar acciones formativas distintas a las del itinerario | criterios.
formativo predeterminado en su puesto (tanto los
relacionados con su actividad, como los que la empresa
ponga en marcha para el desarrollo profesional de la
plantilla, que tengan valor profesional como incentivo al
desarrollo profesional).
2-  Promover, a través de una campafia de difusion interna, la | Contenido de la | RRHH/Dpto. Anual
participacion de mujeres en acciones formativas | campafia, nimero de | Formacion
relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa: | mujeres a las que se
seguridad mecanica, vigilantes de seguridad, etc. aplica y n2 de
interesadas.
3- Realizar la formacion dentro de la jornada laboral, para | Numero de | RRHH/Dpto. Anual
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades | formaciones dentro y | Formacion
familiares y personales. fuera de la jornada
desagregadas por
Sexo.
4- Promover acciones formativas de reciclaje profesional a | N2 de veces que se | RRHH/Dpto. Anual
quienes se reincorporan a la Empresa a la finalizacion de la | aplica. Formacién
suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas
de larga duracién.
5- Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucidn | Informe de | RRHH/Dpto. Anual
formativa de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de | Formacién: tabla de | Formacién
formacién, fechas de imparticion, contenido, participacion | diagndstico del area
de hombres y mujeres, segin el grupo profesional, | de formacién con
departamento, puesto y segun el tipo de curso y nimero de | todos sus contenidos
horas. (datos numéricos).
6- Incrementar la participacion de mujeres en la formacién | Porcentaje de | RRHH/Dpto. Anual
especifica de puestos masculinizados. participacion de | Formacién
mujeres y hombres en
esta formacién.

5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- 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 | PLAZO
1- Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes | Procedimiento RRHH Anual
de puestos y su descripcidn (perfil requerido y caracteristicas | elaborado. N2 de
del puesto), independientemente del puesto y/o grupo | mujeres y hombres a
profesional de que se trate, por los medios de comunicacion | quienes llega.
habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo
interno, circulares...) asi como de los requisitos para
promaocionar.
2-  Actualizar anualmente un registro que permita conocer el | Registro del nivel de | RRHH Anual
nivel de estudios y formacién de la plantilla, desagrego por | estudios de la plantilla
sexo y puesto. desagregado por
sexo.
3- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen | N2 de promociones | RRHH Anual
internamente, solo acudiendo a contratacidon externa en el | internas con relacion
caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa. | al ne de
contrataciones
externas para las que
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han surgido vacantes
de promocion
desagregadas por
sexo y puesto.

4- Informar a la persona candidata sobre los motivos del
rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos a los
que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus cualidades.

N2 de personas
presentadas / N2 de
candidaturas
rechazadas y motivos
por sexo y registro de
datos.

RRHH

Anual

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos | N2 de veces que se | RRHH Anual
directivos y mandos intermedios a través de acciones | aplica y grupo de
positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad vy | origeny destino.
competencia, tendran preferencia las mujeres en el ascenso
a puestos donde estan infrarrepresentadas.
2-  Garantizar una participaciéon minima de mujeres (50-60%) en | N2 de hombres y | RRHH/Dpto. anual
los cursos especificos para acceder a puestos de | mujeres que | Formacion

responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad.

participan.

6. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por | Datos de | Mancomunado/ | Anual
sexos y por categoria. siniestralidad por sexo | PRL
y categoria
2-  Se realizard o revisard y se difundird en protocolo de | Elaboracion o revisién | Mancomunado/ | Anual
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia | y difusion del | PRL
natural. protocolo. Numero de
difusiones.
3-  Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas | N2 de veces que se | Mancomunado/ | Anual
de proteccién del embarazo y lactancia natural y se informara | aplica el protocolo y | PRL
a la Comisidn de seguimiento. resultados.
4-  Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los | Incorporaciéon de la | Mancomunado/ | Anual
sistemas de recogida de datos, como en el estudio e | perspectiva de género | PRL
investigacion generales en las evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos
relacionados con la menopausia dada la edad de la plantilla.
5- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de | Incorporacion de la | Mancomunado/ | Anual
campaiias sobre seguridad y bienestar. perspectiva de | PRL
género.
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7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL
OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- 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 | PLAZO
1- Establecer que las personas que se acojan a una jornada | N de veces que se | RRHH/Dpto. Anual
distinta de la completa o estén en suspensién de contrato o | solicita y n? de veces | Formacién
excedencia por motivos familiares podran participar en los | que se aplica la
cursos de formacion y en los procesos de promocidn. medida desagregado
por sexos.
2- Excedencia de un afno en caso de estudios oficiales y de | N2 de veces que se | RRHH Anual
desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del | solicita y n? de veces
puesto de trabajo. que se aplica la
medida desagregado
por sexos.
3- Preferencia en la movilidad geogréfica para personas que | N2 de veces que se | RRHH Anual
tengan a su cargo familiares dependientes. solicita y n2 de veces
que se aplica Ia
medida desgregado
pro sexos.
4- Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de | N2 de veces que se | RRHH Anual
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores | solicita y n? de veces
0 mayores). que se aplica Ia
medida desagregado
por sexos.
5- Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible | N2 de veces que se | RRHH Anual
para los trabajadores o trabajadoras en tratamiento de | solicita y n? de veces
técnicas de reproduccién asistida, con un limite de 4 dias al | que se aplica la
afio. medida desagregado
por sexos.
6- Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario | N2 de veces que se | RRHH Anual
para las tutorias del centro de estudios de las y los menores, | solicita y n? de veces
con un limite de 2 tutorias por curso académico e hijo, y un | que se aplica la
limite de 3 horas no acumulables por tutoria. medida desagregado
por sexos.
7- Considerar como retribuidos los permisos para acompafiara | N2 de veces que se | RRHH/Dpto. Anual
consultas medidas a menores hasta los 16, o mayores de 65 | solicita y n? de veces | Operaciones.
afios y personas dependientes, con criterios debidamente | que se aplica Ia
justificados y sélo por el tiempo indispensable con un | medida desagregado
maximo de 8 horas anuales. Superadas estas horas serd | por sexos.
considerado como permiso no retribuido o recuperable.
8- En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la | N2 de veces que se | RRHH/Dpto. Anual
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad | solicita y n? de veces | Operaciones
para que uno de ellos pueda elegir turno, siempre que sea | que se aplica la
posible. medida desagregado
por sexos.
9- Cambio de turno o movilidad geografica para padres o | N2 de veces que se | RRHH Anual
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente | solicita y n? de veces
en un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen | que se aplica la
de visitas. medida desagregado
Y por sexos.
10- Los trabajadoresy trabajadoras que por sentencia judicial de | N2 de veces que se | RRHH Anual
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos | solicita y n? de veces
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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 (vacaciones verano, navidad, semana
santa, puentes).

que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos.

11- La acumulacion de lactancia se podrd hacer en jornadas | N2 de veces que se | RRHH 6
completas de 15 dias naturales, independientemente del | solicita y n? de veces meses
numero de horas de jornada que realice el trabajador. Alos | que se aplica la
dos afos de vigencia del plan se elevara el nimero de dias de | medida desagregado
acumulacion a 16. Y por sexos.

12- La empresa garantizara para las personas trabajadoras que | N2 de veces que se | RRHH Anual
tengan un régimen de visitas a los hijos establecido | solicita y n? de veces
judicialmente que el disfrute del fin de semana establecido | que se aplica la
por convenio colectivo coincida con dicho régimen. medida desagregado

Y por sexos.

13- Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres | N2 de veces que se | RRHH Anual
y mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del | solicita y n? de veces
afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. que se aplica Ia

medida desagregado
Y por sexos.
14- Favorecer la prevalencia de adaptaciones de jornada frentea | N2 de solicitudes y n? | RRHH Anual

la reduccion de jornada por el cuidado de menores o mayores
dependientes.

de veces que se aplica

desagregado por
sexo. En caso de
negativa, motivar la

denegacion.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar campanas informativas y de sensibilizacion | A través de la némina | Agente de | Anual

(jornadas, folletos...) especialmente dirigidas a los | bimestralmente igualdad
trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion
existentes.
2- Licencia retribuida a la pareja para acompaniar a las clases de | N2 de solicitudes y n2 | RRHH/Dpto. Anual
preparacion al parto y examenes prenatales, limitado a | deveces quese aplica. | Operaciones
cuatro horas.
3- El padre durante los dos meses inmediatamente posteriores | N2 de solicitudes y n2¢ | RRHH/Dpto. Anual
al nacimiento del hijo o al disfrute del permiso por | devecesquese aplica. | Operaciones
nacimiento, tendra derecho a que le faciliten el cambio de
turno o de centro (si hay vacantes en otro).
4-  Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres | N2 de solicitudes y n2 | RRHH Anual
y mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del | de veces que se aplica
afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y de hombres en la empresa

MEDIDAS

| INDICADORES

| RESPONSABLES | PLAZO
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1- Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la | Distribucion de la | RRHH Anual
ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y | plantilla por puestos y
categorias profesionales. categorias
desagregada por sexo
2- Realizacion de un analisis periddico de las politicas de | Informe RRHH Anual
personal y de las practicas de promocién vigentes en la
empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y hombres.
9. RETRIBUCIONES/AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, en el que se | Estudio salarial RRHH Anual
analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los
hombres, por grupos y puestos, retribuciones fijas y
variables, con desglose de la totalidad de los conceptos
salarias y extra salariales, asi como los criterios para su
percepciodn.
2-  Crear un grupo dentro de la Comisidn de Seguimiento para | Creaciéon del grupo, | Comisidn de | Anual
analizar el estudio salarial y elaborar el plan de actuacidon | fecha de constitucion, | Seguimiento del
para andlisis y reduccion de la brecha salarial detectada. funciones. Resultado | Plan.
de los analisis.
3- En caso de detectarse desigualdades (brecha salarial), se | Documento de | RRHH Anual
realizara un plan que contenga medidas correctoras, | medidas correctoras a
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual | negociar con la
valor. comision de
seguimiento.
4- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se | Andlisis de los | RRHH Anual
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y | conceptos salariales
publicando de los criterios complementos salariales
variables.
10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento | Elaboracién o revision | Mancomunado | Anual
de actuacién y prevencion del acoso sexual y/o por razén de | del protocolo
sexo.
2-  Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre | Contenido y numero | Mancomunado Anual
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. de veces que se ha
incluido.
3-  Formaralos delegadosy delegadas de prevencién en materia | N2 de formaciones y | Mancomunado | Anual
de acoso sexual y por razén y de sexo y a la RLT participante | n2 de horas
en la Comision de seguimiento.
4- El departamento de RRHH presentard a la Comisién de | Elaboracién del | RRHH Anual
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados | informe. Ne de
por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero de | procesos y resultado
denuncias archivadas por centro de trabajo.
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Realizar cursos de formacion a mandos y personal que
gestione equipos, y a la comisidon de seguimiento (titularesy
suplentes) sobre prevencién del acoso sexual y por razén de
Sexo.

N2 de cursos, n? de
personas y
contenidos.

Agente de
igualdad/Dpto.
Formacién/
Comision de
igualdad

Anual

11. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Informar ala plantilla a través de los medios de comunicacién | Muestra de | RRHH Anual
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas | comunicaciones
de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir
por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el
Plan de Igualdad.
2- La acreditacion de la situacién de victima de violencia de | N2 de veces que se | RRHH Anual
género se podrd dar por diferentes medios: sentencia | aplica
judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado, informe médico o
psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe
de los servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centro
de salud mental, equipos /de atencion integral a la victima...)
o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y
como se recoge en el RDL 9/2018
3- La empresa reconocera el derecho a la reordenacién del | N2 de veces que se | RRHH Anual
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de | solicita n? de veces
género en funcién del horario que dicha trabajadora | que se aplica
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la
empresa.
4- La empresa reducird la jornada de trabajo diaria de la | N2 de veces que se | RRHH Anual
trabajadora victima de violencia de género que lo solicite, sin | solicita y n? de veces
que se vean reducidas sus retribuciones salariales y/o | que se aplica
extrasalariales durante un tiempo maximo de 3 meses, por el
tiempo indispensable para que la victima de violencia de
género atienda a sus necesidades personales.
5- Laempresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de | N2 de veces que se | RRHH Anual
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo de | solicita y n? de veces
la misma o diferente localidad, sin mermas en las | que se aplica
retribuciones que vinieran percibiendo (segtin Convenio).
6- Latrabajadora victima de violencia de género tendra derecho | N2 de veces que se | RRHH Anual
a la suspension del contrato al verse obligada a abandonar el | solicita y n2 de veces
puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de | que se aplica
violencia de género, con reserva del puesto de trabajo
durante todo el periodo de suspensién que puede ir de los 3
meses hasta 24 meses.
7- La trabajadora victima de violencia de género que se vea | N2 de veces que se | RRHH Anual
obligada a suspender su contrato de trabajo por un periodo | solicita y n2 de veces
no inferior a 6 meses, recibira una compensacién bruta por | que se aplica
la empresa proporcional a 15 dias de salario completo,
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.
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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 parte proporcional de las pagas
extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la
indemnizacién legal por despido que a la victima de violencia
de género le corresponderia, en cuyo caso se le abonard
Unicamente la indemnizacién legal por despido que le
pertenezca. Semestralmente, y durante la vigencia del plan,
se adecuara esta medida a la casuistica y a la realidad
socioecondmica de la empresa.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

meses

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar
excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva
de puesto de trabajo.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual

10-

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

Aplicacion  de la
medida

RRHH

Anual

11-

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

Aplicacion  de la
medida

RRHH

Anual

12-

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

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual

Aumentar la duracién 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.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual

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.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual

La empresa, a peticidn de la trabajadora, facilitard y asumira
el coste de la asistencia psicoldgica de la trabajadora victima
de violencia de género por el nimero de sesiones que el
especialista estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 8
sesiones totales, ni el precio de 50 euros por sesion, con un
limite temporal de dos meses. La empresa lo abonara contra
factura, previa justificacion.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual

16-

La empresa concederd una ayuda econdmica de una
mensualidad o cantidad fijada para el salario minimo
interprofesional (la mas ventajosa para la trabajadora) en el
caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a
otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto
de mudanza o alquiler del primer mes.

N2 de veces que se
solicita y n2 de veces
que se aplica

RRHH

Anual
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17- Se concertara, a través de la Mutua y a peticion de la | N2 de veces que se | RRHH Anual
trabajadora, la asistencia psicologica para victimas de | solicita y n? de veces
agresion sexual. que se aplica

18- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos | Colaboraciones RRHH Anual

para la contratacién de victimas de violencia de género.

establecidas y n? de
mujeres victimas
contratadas

12. COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de

mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Formary sensibilizar al personal encargado de los medios de | Formaciones RRHH Anual
comunicacién de la empresa (pagina web, relaciones con | realizadas

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

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de

oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, | Creacién de la seccién | Agente de | Anual
instituyendo la seccion de “Igualdad de oportunidades” en | y contenidos de la | igualdad/Dpto.
los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la | misma Formacién
plantilla.
2- Introducir en la pagina web un espacio especifico para | Creacion del espacioy | Informatica Anual
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre | contenidos
mujeres y hombres en la empresa.
3- Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la | Numero de veces RRHH anual

compafila de su con la

oportunidades.

compromiso igualdad de

OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la

violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional | Campafiay contenido | Agente de | Anual
contra la Violencia de Género. igualdad

2-  Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo | Colaboraciones Agente de | Anual
competente en sumomento, en las distintas campanias igualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de

Igualdad.

MEDIDAS

| INDICADORES

| RESPONSABLES | PLAZO
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1- Realizar una campania especifica de difusidn internay externa | Disefo y difusion dela | Agente de | Anual
del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por | campafia igualdad/RRHH
razon de sexo.

2- Difundir la existencia dentro de la empresa de una persona | N2 de personas | Agente de | Anual
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una | informadas igualdad
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.

3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, | Espacio enla memoria | RRHH/Dpto. Anual
informando del plan, de su estado de ejecucién y de sus financiero
resultados.

4- Utilizar en las campafas publicitarias los logotipos y | Aplicacion de la | Agente de | 4 afos
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con | medida igualdad
un plan de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los | Folleto y n2 de | Agente de | Anual
canales habituales de comunicacién de la empresa los | personas informadas igualdad/RRHH
derechos y medidas de conciliaciéon de la Ley 3/2007 y
comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.

2- Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos porel | Folleto y n2 de | Agente de | Anual
R.D.L. 6/20109. personas informadas igualdad/RRHH

10. PRESUPUESTO

El presente presupuesto contempla los recursos materiales y humanos previstos por la

empresa para el Plan de Igualdad.

Clasificacidon Profesional: 500€
Formacion: 2000€
Promocion Profesional: 1000€

Condiciones de trabajo: 1000€

S A o

2000€
7. Infrarrepresentacion femenina: 1000€

8. Retribuciones: 10.000€

Proceso de seleccidon y contratacidon: 1000€

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
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9. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo: 4000€
10. Violencia de género: 4000€

11. Comunicacion y sensibilizacion: 1000€

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos
concretos de igualdad, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucién, asi como

el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién es independiente a la obligacion prevista para la Empresa en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos; de la
vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se incluirdn datos sobre la proporcién
de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y en su caso sobre medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa y

sobre la aplicacion del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan de Igualdad de
PROSETECNISA permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las

diferentes dreas de actuacidn durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizara de forma programada regularmente y facilitard informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién de las medidas
contempladas, lo que posibilitard su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la

evaluacion.
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El seguimiento y evaluacidn del Plan lo realizara una Comision de Seguimiento y
Evaluacion que se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. Esta
Comision estard compuesta por tres miembros por parte de la Empresa y tres miembros por

parte de la representacion sindical.

La designacidn de las personas anteriormente mencionadas se realizara en el mismo
dia de la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa actuara como Agente
de lgualdad ante las partes, facilitando una direccién de correo electrénico a la que puedan

dirigirse las comunicaciones.

Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision tendra las siguientes funciones:

v" Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

v’ Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con
facultades deliberativas.

v’ Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

v" Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si
fuera el caso medidas correctoras.

v Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas

cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v’ Interpretacion del Plan de Igualdad.

v" Seguimiento de su ejecucion.

v Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion el presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencién
de la Comisidn, con caracter previo antes de acudir a la jurisdiccién competente;
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la Comisidn emitira informe en un plazo no superior a quince dias. Asimismo,
sera de aplicacion el Sistema Extrajudicial de Soluciones de Conflictos Laborales
de Ambito Estatal (SIMA).

v" Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
que resulten necesarias.

v' Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de
implementacidén de los mismos.

v" La Comisidn se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que

deberd ser aprobado en el primer trimestre después de la firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

v" Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

v Analizar la adecuacidn de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha con el Plan.

v' Posibilitar una buena transmision de informacidn entre las dreas y las personas
involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

v' Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de
la Empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla y, por ultimo, de la eficiencia del mismo.

v" Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacion
sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
El grado de ejecucion de las medidas.
- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.
+ Laidentificacion de las posibles acciones futuras.
v" Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacion parcial

a los seis meses de la entrada en vigor del mismo, y durante el resto de la
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vigencia se realizard con caracter semestral. Dos meses antes de la finalizacién
del plazo de vigencia se realizard una evaluacién final. En las evaluaciones se
integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e
impacto del Plan.
v En la evaluacion final se debe tener en cuenta:
El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los
diagnésticos.
El grado de consecucidn de los resultados esperados.
+  El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las
medidas.
El tipo de dificultades y soluciones acometidas.
* Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo
a su flexibilidad.
*  La reduccién de los desequilibrios en la presencia y participacién de

mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
evaluacidn serd necesaria la disposicion por parte de la empresa de la informacidén estadistica,
desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de

las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacidn realizada, la Comisién formulara las propuestas de mejora y los

cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn se reunird a los seis meses de la firma del Plan y tendra como objetivo la
observacion del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con caracter
ordinario se reunird semestralmente para el estudio de los datos del periodo anterior a fin de

comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.
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También podra reunirse con cardcter extraordinario por iniciativa de una de las partes
previa comunicacion fehaciente con una antelacidon de 15 dias naturales por escrito, indicando

los puntos a tratar en esa reunién.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y

Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

* Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
* Material preciso para ello.
Aportar la informacidn estadistica solicitada, en los parametros establecidos en

los criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Serdn por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y

alojamiento de las personas miembros de la Comisidn, en caso de ser necesarios.

Las horas de reunidn seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario

de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de lgualdad sera la que facilite los medios

adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.
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ANEXO




A. ANEXO I: PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO EN LA EMPRESA
PROTECCION Y SEGURIDAD TECNICA SA (PROSETECNISA)

La direccion de PROSETECNISA y los sindicatos con representacion en la Comisién de
Igualdad, reconociéndose reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para ello:

ACUERDAN
Establecer el presente PROCEDIMIENTO DE PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO para todos sus centros de

trabajo , conforme a las siguientes disposiciones:

INTRODUCCION

La legislacion vigente mandata a las empresas a promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y/o el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que pudieran formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

Este protocolo desarrolla el Articulo 48 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre
mujeres y hombres (L.O. 3/2007) y el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran
establecer medidas que deberan negociarse con la representacién legal de los
trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas,
la realizacion de campafas informativas o acciones de formacion.

2. La representacion legal de los trabajadores debera contribuir a prevenir el acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.”



DECLARACION DE PRINCIPIOS

- Todos los trabajadores y las trabajadoras tienen derecho a un entorno libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, a un
entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad asi como su integridad fisica y
moral.

- Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

- Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacién del presente protocolo.

- La representacion de la Direccién de la empresa y la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad promoveran la concienciacion, la informacién y la prevencién del
acoso sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo o en relacion con el trabajo y
la adopciéon de medidas apropiadas para proteger a los trabajadores y trabajadoras
de tal conducta.

- Todas las personas que componen la Organizacion deben estar comprometidas con
la proteccién de la dignidad de las personas, en aras a mantener y crear un ambiente
laboral respetuoso y a la prevencion y solucion de aquellos casos de acoso sexual y
por razén de sexo que pudieran darse.

- Este tipo de conductas, ademas de ser calificadas como muy graves, y susceptibles
de ser sancionadas en su grado maximo, deben ser tratadas en un contexto o
procedimiento interno de conflictos que, sin desechar la utilizacion de cualquier
medio legal al alcance del trabajador o trabajadora acosados, nos permita actuar con
prontitud en el dmbito de la empresa, garantizando siempre la confidencialidad y la
intimidad de la persona denunciante y denunciada.

DEFINICIONES

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la empresa,
asi como cuando la conducta se pone en relacion con las condiciones de empleo, formacion
o promocion en el trabajo.

Acoso sexual.-

Como establece el articulo 7.1 de la LO 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cadigo
Penal, 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 y ofensivo.



Alos efectos del presente procedimiento se entiende por acoso sexual toda aquella conducta
consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos, desarrollado en el ambito
laboral, que se dirija a otra persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza
sexual no deseada por la victima.

Acoso por razon de sexo.-

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

Segun el articulo 7.3., se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

Por altimo, el articulo 7.4. establece que el condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacion constitutiva de acoso sexual o de

acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razon de sexo.

MEDIDAS DE PREVENCION:

- Garantizar el conocimiento efectivo del Protocolo por todas las personas integrantes
de la empresa, dandole difusion por los medios que fuesen necesarios; dicha
comunicacion deberd subrayar el compromiso de la Direccion de garantizar
ambientes de trabajo en los que se respete la dignidad y la libertad de las personas
trabajadoras.

- Se enviard copia del presente Protocolo a Delegados/as de Prevencion, a
Delegados/as de Personal, asi como a toda la plantilla actual de la empresa y nuevas
incorporaciones a través de los medios de comunicacion internos de la empresa.

- La empresa se compromete al desarrollo de acciones especificas para la
sensibilizacién del conjunto de su plantilla, aplicando estrategias de formacion,
seguimiento y evaluacion al objeto no solo de prevenir el acoso, sino también para
influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas que integran la
empresa de conformidad con el espiritu y la intencion del presente protocolo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establece, con independencia de la acciones legales que puedan interponerse al respecto
ante cualquier instancia administrativa o judicial, este procedimiento de actuacidn, que se
desarrollara bajo los principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y protegiendo la
intimidad y la dignidad de las personas objeto de acoso.

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en dicho
procedimiento.

Este procedimiento tiene como objetivo esclarecer la existencia o no de un caso de acoso
sexual o por razén de sexo.



1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO

Para cada caso de solicitud de intervencidon de Acoso, se constituird una Comisién
Instructora de tratamiento de situaciones de acoso, como érgano encargado de la
tramitacidon de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en
el presente Protocolo.

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por hasta cuatro miembros, tres por
parte de la empresay tres por parte de la RLT, que realizaran las siguientes funciones:

- Instructor/a: persona responsable de supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones.
Sera designado por la empresa.

- Secretario/a: persona encargada de la tramitacion administrativa del
expediente Informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento
de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiard
el expediente con su documentacién. Sera del departamento de RRHH de la
empresa.

- Asesor/a: persona técnica encargada del asesoramiento tanto del
Instructor/a, como del Secretario/a. Serd necesario tener experiencia en
temas de acoso sexual, siendo nombrada por la parte sindical.

La representacion sindical en la Comisidon Instructora sera rotativa en cada
expediente, entre los sindicatos firmantes del Protocolo. Asimismo, la persona
denunciante podra elegir a otro sindicato que el que le corresponde por turno
rotativo.

Los miembros de la Comisidén Instructora no podran pertenecer al centro de trabajo
en el cual se haya producido la situacidén cuyo analisis se le haya encomendado.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la empresa.
2. FASES DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se estructura un procedimiento de solucidn mediante pronunciamiento para
aquellos/as trabajadores/as que consideren estar siendo objeto de acoso.

a) La solicitud de intervencidn se presentara por escrito, tanto por la victima como
por testigos, asi como por la RLT, a través del formulario de denuncia, adjunto
como anexo a este protocolo, en el que inste a la intervencion de la Comision.
Estos formularios estaran a disposicion del personal en la intranet, delegados de
personal, RRHH(...) a partir de la firma del protocolo.

b) Recibida la comunicacién de denuncia la persona encargada de la instruccion
convocara a la Comisién Instructora ,en el plazo maximo de 5 dias, para solicitar
el relato detallado y pormenorizado de los distintos actos e incidentes
presuntamente constitutivos de acoso, identificacion de la/s persona/s



d)

e)

implicadas en calidad de victimas, testigos y autor/es de las conductas
indeseadas.

Una vez ratificada la denuncia, la Comisién iniciard la fase instructora o de
apertura de expediente informativo, encaminada a la averiguacion y constatacion
de los hechos denunciados. A lo largo de esta fase se dara audiencia a todas las
personas intervinientes, testigos y cuantas personas considere la Comisidon deban
declarar.

La comisidn instructora podra proponer los medios de prueba que considere
necesarios y cuantas diligencias estime oportunas para el esclarecimiento de los
hechos.

Durante la tramitacion de los actos alegatorios, en la medida que aconsejen las
circunstancias y lo permita la organizacion del trabajo, se facilitard el cambio de
puesto de trabajo a la persona denunciante o denunciada y cuantas medidas
cautelares se consideren oportunas.

Tanto la persona denunciante como denunciada podran asistir acompafiadas por
alguien de la RLT o una persona de su confianza.

Este proceso se desarrollara bajo los principios de confidencialidad, rapidez,
contradiccién e igualdad.

La Comisién tiene un plazo de treinta dias para resolver motivadamente. Este
plazo se iniciara desde el momento en que la Comisidn tenga notificacién oficial
de la solicitud.

Este procedimiento finalizara con la emisidon de un informe de conclusiones por
parte del Instructor, que podra incluir alegaciones particulares en el caso de
desacuerdo con la instruccidn de la investigacion.

La resolucidn que lleve a cabo el instructor/a debera ser motivada, y en ella se
informara de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de
acoso”.

Dicha resolucion se remitira a la Direccion de RRHH, a la persona denunciante y
a la persona denunciada:

Cuando el informe constate la existencia de acoso, la Direccion de RRHH adoptard
cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad funcional, aplicando las sanciones que puedan corresponder conforme
a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, y en el Convenio Colectivo de
aplicacion.

Cuando el informe no constate situaciones de acoso, o no sea posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente dando por finalizado el
proceso. En la medida que lo permita la organizacion del trabajo, se estudiara la



viabilidad de cambios en el puesto de trabajo, facilitando el cambio de puesto de
trabajo si el trabajador/a afectado/a lo solicita y es aconsejado por el Servicio de
Prevencion de la Empresa.

f) Notificada, en su caso la sancion, se dard traslado a la victima y a la Comisién
Instructora. Se informara a su vez del resultado de la investigacion, asi como de
la decisidn final a la Comision de Igualdad o Seguimiento del Plan de Igualdad. Si
esta decisidn final consistiera en la imposicion de una sancién de tipo laboral
habra que cumplir con los preceptos que legal o convencionalmente estén
establecidos.

g) La empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que
han sido objeto de acoso, las que planteen una queja en materia de acoso o
guienes presten asistencia en cualquier proceso, por ejemplo, facilitando
informacién o interviniendo en calidad de testigo, no seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias. Cualquier acciéon en este sentido se
considerara susceptible de sancidon disciplinaria.

3. AMBITO DE APLICACION

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion sera de aplicaciéon para
la prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el
trabajo que pudiera existir en cualquiera de los centros de PROSETECNISA.

4. PROTECCION DE LAS VICTIMAS

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la direccion de RRHH adoptard
medidas para que no conviva con la victima del acoso en el mismo entorno laboral,
medidas sobre las que tendra preferencia la persona que ha sido agredida, y que
nunca podra suponer una mejora en las condiciones laborales de la persona agresora.

DISPOSICION FINAL PRIMERA. Este procedimiento de Prevencién y Tratamiento de
Situaciones de Acoso en cualquiera de sus modalidades es interno de PROSETECNISA,
y funcionara con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al
efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial

DISPOSICION FINAL SEGUNDA. Este protocolo pasara a formar parte del Plan de
Igualdad de PROSETECNISA como Anexo I.

DISPOSICION FINAL TERCERA. Al menos una vez al afio, la Comisién de Seguimiento
evaluara la aplicacién del presente procedimiento, pudiendo las partes hacer las
propuestas de modificacion y adaptacion que consideren oportunas para mejorar la
consecucion de los objetivos del mismo. Para ello se presentara resumen estadistico
de las intervenciones realizadas, incluyendo informacién sobre el nUmero de casos,
tipo, resolucién y con una valoracién de su funcionamiento efectuada por las partes.



ANEXO

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.........

SOLICITANTE (marcar)

_ Persona afectada _ Recursos Humanos
_ Representantes de los Trabajadores _Otros

TIPO DE ACOSO

_ Sexual _Por razén de sexo _Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:
NIF: Sexo:

Teléfono de contacto: Correo electrdnico:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo:
Puesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (continte en caso de necesitar mas espacio al dorso)

SOLICITUD

_Solicito el inicio del Protocolo de Prevencion del Acoso sexual y/o por razén de sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE



