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1. Introduccion

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene PYCSECA SEGURIDAD, S.A. ha contado con la siguiente normativa aplicable:

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

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

o Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnostico del proyecto de elaboraciéon y negociacion del | Plan de Igualdad negociado de
PYCSECA SEGURIDAD, S.A.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la organizacién y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificandose principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de
actuacion, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del analisis y
expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si PYCSECA
SEGURIDAD, S.A. respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y tiene
adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres.

El objetivo de la elaboracion del informe diagndstico fue conocer la situacién exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por lo tanto, la elaboracién de diagndstico tuvo tres finalidades:
o |dentificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la
distribucion de la plantilla.
e Obtener informacién acerca de:
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
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2. Conocer la politica de gestion de personas y las politicas de igualdad de la
organizacion.
e Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia
para la optimizacién de la gestion del personal con relacion al compromiso con la
igualdad, posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado los datos de las personas trabajadoras a
31 de diciembre de 2021.

2. Nombre de la empresa

e Nombre o Razén Social: PYCSECA SEGURIDAD, S.A.

e Forma juridica: sociedad anénima

e CIF: A08976177

e Actividad: servicios de seguridad privada (8010 y 8020)

e Domicilio social: C/ Isabel Colbrand, 10 5 145 28050 Madrid

o Domicilio a efectos de notificaciones (sede central): C/ Padilla, 228 32 08013 Barcelona
e Responsable de Igualdad: Jesus Ferreira Sanchez

e Teléfono: 932310412

e Correo electronico: jferreira@pycseca.com

e Pagina web: www.pycseca.com

3. Caracteristicas generales de la empresa

PYCSECA SEGURIDAD S.A. se constituye como sociedad en Barcelona el 15 de febrero de 1985.
con una clara vocacion hacia la excelencia en la prestacién de todos los servicios. Autorizada
para todas las actividades de seguridad privada. Dispone de 2 centrales receptoras con la
ultima tecnologia para prestar el mejor y mas moderno servicio de seguridad de vanguardia.
Cuenta con 10 delegaciones en toda Espaia, perfectamente situadas geograficamente para
garantizar una total cobertura nacional en la prestacién de nuestros servicios.

SIITYM PYCSECA SEGURIDAD, S.A.

e lduER [ Sociedad Limitada

CIF: ‘ A08976177

Sector de Actividad BHS\ZIE]

(o \/:\38 8010/8020
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Fecha constitucion ik

N2 de Centros o]

(o Yor= 1 [P2= ol T0) 0 e (=0 [o) 3 ®=1 1 se )30 Barcelona: Calle de Padilla, N2 228 - 32, 08013 -
Barcelona

Alicante: Calle Capitdn Hernandez Mira,N2 1, Entr.,
03004 - Alicante

Valencia: Calle Nicolds Estévanez, N2 5, Bajo 12, 46018 -
Valencia

Madrid: Calle Isabel Colbrand, 10, 52 planta, Puerta 145,
28050 - Madrid

Palma: Calle Almirante Oquendo, N2 8, 07014 - Palma de
Mallorca

Murcia: Calle de Pio XII, N2 47 — Bajo (Barrio Santiago
Mayor), 30012 - Murcia

Coruna: Avenida Ernesto Che Guevara, 15, Residencial
Habitat B, 15172 La Corufa

Malaga: Calle Pico de las Palomas N2 11 - Local 45, 29004
— Malaga

Sevilla: Calle Parsi 13, n2 28, 41016 - Sevilla

San Sebastian: Parque Empresarial Zuatzu n2 4 — Edificio
Easo 22 planta — local 4 20018 DONOSTIA — SAN
SEBASTIAN (GIPUZKOA)

Convenio/s Colectivo/s y/o

T YL TS [ TE 3 Nacional de Seguridad Privada

Numero de personas en plantilla W2

Pycseca Seguridad, cuenta con un total de 1099 personas en la plantilla, de las cuales
940 son hombre y 159 mujeres. Analizando el porcentaje de distribucidon, las mujeres
presentan un 14% y los hombres 86%.

Dicho lo anterior, la proporcién entre hombres y mujeres estaria fuera de los valores
propios de una empresa igualitaria, marcados en un 60%-40%. Por tanto, se trata de
una empresa masculinizada en consonancia con el sector, que también lo es.

Aungue el numero de mujeres muy minoritario en todas las edades, se observa que a
edades mas jovenes la diferencia ha disminuido en un pequefio porcentaje. Las
diferencias entre edades parecen estar relacionadas con la mayor presencia de hombres
en la plantilla. El hecho de que en las franjas de edad mas jévenes disminuya la brecha
puede estar relacionada con que las mujeres empiezan a entrar en este sector
tradicionalmente masculinizado, aunque de forma muy lenta.

Por delegaciones observamos distribuciones parecidas a la norma general. Corufia y
Murcia es donde la diferencia se dispara mas en favor a los hombres y solo son hombres
en Malaga, aunque dichas delegaciones son poco numerosas en cuanto a personas en
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plantilla. En el resto de delegaciones se mantiene la diferencia media. Y es en Alicante,
Barcelona y Palma donde la presencia de mujeres se desvia levemente de manera
favorable a las mujeres

4. Compromiso con la igualdad

En NOMBRE DE PYCSECA SEGURIDAD, S.A. somos conscientes que nuestra gestion
empresarial tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y
por ello la empresa declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminacién directa
o indirecta 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 trato y
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, a lo establecido por el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para la garantia
de la igualdad, asi como lo recogido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La empresa asume el compromiso de garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres en la empresa mediante la elaboracion de un Plan de Igualdad, por ello, se promovié
la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, conformada, de forma paritaria,
de una parte, por las personas designadas por la Direccion de la empresa, y por otra, por las
personas designadas entre la representacion legal de las personas trabajadoras en
representacion de las personas trabajadoras de los centros de trabajo que cuentan con dicha
representacién y por las personas designadas por los sindicatos mas representativos y
representativos del sector de actividad con legitimacién para formar parte en la comision
negociadora del convenio de aplicacién en representacion de las personas trabajadoras de los
centros de trabajo sin representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, que han acudido
al llamamiento.

Afrontamos la negociacion y posterior implantacion del Plan de Igualdad como una
modernizacion de nuestro sistema de gestion empresarial que producira sin lugar a dudas una
estructura interna y unas relaciones con la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de
discriminaciones por razon de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la
igualdad sea real y efectiva.

5. Analisis

Para realizar el diagndstico hemos seguido en la medida de lo posible lo indicado en la normativa
relativa a igualdad.

5.1. Metodologia y fuentes de informacién utilizadas

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
(LOIEMH) en su articulo 46.2 sefiala la necesidad de realizar un diagndstico, negociado entre la
representacion empresarial y la representaciéon de las personas trabajadoras, previo a la
elaboracion del Plan de Igualdad de la empresa. Para la realizacién de dicho diagnéstico se
necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las distintas materias que
debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH; art. 7 RD 901/2020). Es por ello por lo que se
solicita informacion desagregada por sexos de las siguientes materias, indicando tanto numeros
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absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de distribucion)
y vertical (indice de concentracion) para analizar e identificar mas adecuadamente las posibles
desigualdades, discriminaciones, barreras o sesgos de género.

Los ambitos de analisis incluidos en el diagndstico responden a las materias que debe contener
un plan de igualdad, segun lo establecido en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, ademas de incluir aquellos ambitos de
analisis que se consideran pueden mejorar el compromiso por igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

) Violencia de género.

Para la realizacion del diagnéstico se han analizado una serie de datos (cuantitativos y
cualitativos) referidos a las distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la
LOIEMH). El desarrollo del diagndstico se elaborara aplicando la siguiente metodologia:

1. Anadlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentacion y variables cualitativas (manuales, politicas,
procedimientos, protocolos para seleccion, para promocion, descripciéon de puestos,
protocolos de actuacién para retribucion variable, complementos y mejoras personales,
medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, medidas para mujeres victimas
de violencia de género, etc.).

2. Analisis de datos Cuantitativos:

Calculo de ratios en relacién a la representatividad de género y sobre los procesos de
Recursos Humanos (discapacidad, tipologia de contratos, edad, antigiedad, acceso,
promociones, retribuciones, condiciones laborales...).

Interpretacion de los indices de datos cuantitativo:

¢ Indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que

aporta informacion sobre la distribucién de mujeres y hombres (relaciones de género).

Representado en las tablas por:

- % mujeres/ Total (% m/t): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres
en cada franja horizontal

- % hombres / Total (% h /t): % de hombres con respecto al total de mujeres y
hombres en cada franja horizontal

Para establecer las conclusiones del diagndstico de indicadores cuantitativos se debe

partir del principio de presencia o composicién equilibrada. Segun la Disposicién

Adicional Primera de la Ley Organica 3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres, se entiende por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
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hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas de cada sexo no
superen el 60% ni sean menos del 40%.

e Indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que
aporta informacién sobre la situacién de las mujeres con respecto a si mismas y de los
hombres como respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

- Y%mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres
- %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres

Asi, en el proceso de diagndstico se han utilizado las siguientes fuentes de informacion: Base
de datos con informacion sociodemogréfica y laboral de la plantilla.

e Documentacion e informes sobre politicas, procesos, herramientas e iniciativas
llevadas a cabo por el departamento de personal con respecto a la gestion de la
plantilla.

e Cuestionarios al departamento de personal

El andlisis cualitativo se ha completado con el analisis de diversa documentacion, tanto de
caracter interno como externo. Se han analizado documentos tales como el Convenio
Colectivo de aplicacion, Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso, Ofertas de
trabajo, Comunicaciones internas a la plantilla, Procedimientos de Seleccion, contratacion,
promocion y formacién. Se ha realizado una encuesta elaborada por el Ministerio de Igualdad
que recoge aspectos relevantes para el diagndstico del plan de igualdad.

5.2. Periodo de referencia de los datos analizados

Los datos cuantitativos sobre plantilla y actividad de la funcién de gestion de personal recogidos
en este informe se refieren a plantilla activa a 31 de diciembre de 2021 y a la actividad
desarrollada durante los afios 2019, 2020, 2021 para aquellas areas en las que es necesario
incidir en la evolucion.

5.3. Fecha de realizacion del diagnéstico

El diagndstico se ha realizado durante el periodo 28/02/2022-24/03/2022

5.4. Personas fisicas y juridicas que han intervenido en su
elaboracién

En el proceso de elaboracién y negociacion del diagndstico han intervenido las personas que
forman de la Comision Negociadora:

e De una parte, como representacion de PYCSECA SEGURIDAD:

- José Antonio Garcia Jurado, delegado de Baleares
- Matias Plaza Francés, jefe de personal
- Raquel Mufioz Esteve, responsable del servicio de prevencion propio

e De ofra parte, como representacién de las personas trabajadoras:
o Enrepresentacion de los centros de trabajo con RLPT de PYCSECA SEGURIDAD,
S.A.:
- Carlos Muioz Mufioz, RLT UGT.
- Isabel Camacho Bafios, RLT CCOO.

Pagina 788



- Dario Biondi, RLT USO.

o Enrepresentacion de los centros de trabajo sin RLPT de PYCSECA SEGURIDAD:
- M® Luisa Cubero Rincon, FeSMC-UGT.
- Raquel Hijosa Carracedo, CCOO del Habitat.
- Carmen Sevillano Blanco y Ana Vanesa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

Ademas, ha participado en calidad de asesora de AURT, CONSULTORIA | FORMACIO, SL
Ester Ruiz Sanchez.

6. Conclusiones del analisis de datos

Las conclusiones en funcién del analisis de los datos estudiados por areas de analisis son las
siguientes:

6.1. Seleccién y contratacion

La empresa estd formada mayoritariamente por hombres, sobrepasando los limites de
lo considerado igualitario en un porcentaje bastante algo. La justificacion, tal y como se
ha comentado con anterioridad, es que se trata de un sector tradicionalmente
masculinizado. No obstante, parece que conforme avanzan los afios, los roles de género
empiezan a desaparecer, aunque lentamente, y las mujeres empiezan a sumarse al
sector de la seguridad.

Si embargo, al analizar la evolucién de la contratacién en los ultimos afos, se observa
gue se mantiene en un porcentaje bastante elevado la contratacion masculina sin
evidenciarse cambios significativos a favor de la incorporacién de mujeres. En el tltimo
afio (2021) existe una desviacidon leve a favor de las mujeres, pero sigue siendo
insuficiente para acabar con la brecha de género.

Las contrataciones temporales y las jornadas parciales en las ultimas incorporaciones
siguen afectado mds a las mujeres, aunque en el Ultimo afio se aprecia una leve
desviacidn por debajo de la media general de distribucién de la empresa.

Tal y como se ha hecho mencion en el cuestionario cualitativo, la barrera mas
importante es la llegada a la empresa de mas candidaturas de hombres, por lo que seria
realmente conveniente, hacer visible que la cultura de la empresa engloba la igualdad
de oportunidades.

No obstante, para equilibrar de forma interna la proporcion de hombres y mujeres en

plantilla, seria recomendable, hacer una seleccién y contratacion en aquellos puestos
mas infrarrepresentados por un género u otro.
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Propuestas de mejoras:

Seleccionar personas para equilibrar aquellos puestos mas infrarrepresentados por un
género u otro.

Como medida imprescindible, seria preciso hacer uso de un lenguaje inclusivo tanto en
las ofertas de trabajo, comunicaciones internas o externas, denominacién de puestos o
categorias, etc.

Otra medida necesaria a realizar seria formar en igualdad de oportunidades a las
personas responsables de la seleccidén, promocién y desarrollo personal.

6.2. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

Se observa que existe alguna discrepancia entre los datos aportados y el organigrama lo
cual aconseja la actualizacion del organigrama a la realidad actual de la distribucién de
la plantilla en los niveles jerarquicos.

También se observa algun descuadre entre la distribucién por nivel jerarquico y los
grupos profesionales. Podria no estar bien asociado el grupo profesional con las
funciones y/o responsabilidades de algunos puestos. Por ello se recomienda una
revisidn del sistema de clasificacidn para poder adaptar cada puesto de trabajo al grupo
correspondiente con las funciones reales.

El andlisis por area refleja que la mayoria de la plantilla se encuentra en Vigilancia
encontrandose el 82% de los hombres y el 68% y en datos absolutos representan 774
hombres y 108 mujeres.

La distribucion de la plantilla por grupos profesionales, recalca una vez mas la
feminizacion de lo relacionado con la administracion, siguiendo los patrones que
histéricamente atribuyen a las mujeres estas tareas.

De la misma manera, se reproducen los patrones tradicionales en el entorno técnico
donde solo hay una mujer entre las 130 personas que lo componen.

Seria recomendable analizar mas detalladamente los puestos de trabajos, y se realizara
una valoracidn de cada uno de ellos con perspectiva de género tal como marca el Real
Decreto 902/2020

A partir de ahi se realizara una nueva clasificacidon de los puestos de trabajo de igual
valor.

Propuestas de mejoras:

Revisién del organigrama de la empresa
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Analizar mas detalladamente los puestos de trabajos, y se realizard una valoracion de
cada uno de ellos con perspectiva de género tal como marca el Real Decreto 902/2020

A partir de ahi se realizara una nueva clasificacion de los puestos de trabajo de igual
valor.

6.3. Formacion

La formacién que se ha realizado en el dltimo afio, tiene relacion con la prevencidn de
riesgos laborales.

Las mujeres no han realizado ninguna formacién de desarrollo profesional o
capacitacion técnica que les permita promocionar.

Propuestas de mejoras:

Se recomienda realizar formacién relacionada con la igualdad de oportunidades sobre
todo a los cargos con personal a cargo.

También seria recomendable ofrecer formacion a mujeres relacionadas con puestos que
se encuentran masculinizados

6.4. Promocion profesional

El mayor nimero de promociones se ha realizado entre el personal operario y el
personal técnico, estando estos grupos altamente masculinizados y por tanto han
favorecido a los hombres, lo cual mantiene la segregacion horizontal.

El grupo en el que han ascendido las mujeres es el de personal administrativo, que se
trata como ya hemos comentado anteriormente de un grupo feminizado.

En Mandos intermedios promociona 1 mujer y 2 hombres, lo cual, aunque es positivo
por la proporcidon de mujeres y hombres que existen en la empresa, también
contribuye a la continuidad de la segregacion vertical

Propuestas de mejoras:

Seria recomendable protocolizar claro el proceso de promocién en la empresa para
garantizar la objetividad del proceso.

La formacidn en igualdad de oportunidades para el equipo de seleccién seria un punto
importante.

Los departamentos con infrarrepresentacién femenina deberian realizar alguna accién
para la promocion de mujeres
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6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva

El tipo de contrato mas habitual es el indefinido y la jornada laboral a tiempo completo,
suponiendo un porcentaje muy alto en el total de plantilla.

El contrato tiempo parcial es mas frecuente, proporcionalmente entre las mujeres,
aungue es poco habitual y el contrato indefinido, porcentualmente es mayor entre los
hombres.

Las bajas temporales por motivos de conciliacidon no se producen y son mas los hombres
(proporcionalmente al conjunto de la plantilla) que tienen hijos que las mujeres.

Respecto a la antigliedad, la mayoria de la plantilla se encuentra en franja que oscila de
0 a 10 afios. La proporcion de presencia de mujeres es bastante proporcional en todas
las franjas analizadas (de 0 a 4 afios, de 5 a 9 aflos y de mas de 9 afios). A destacar que
entre 20 a 24 ainos la brecha se desvia a favor de las mujeres.

En todo caso existe una mayor presencia masculina en la franja de mas de 25 afios de
antigiiedad, fiel reflejo de una realidad mdas masculinizada, en este sector, hace muchos
afos.

Respecto al tipo de jornada, prima la jornada completa en el conjunto de la plantilla,
aungue es mayor el porcentaje de mujeres que tienen jornada reducida que entre los
hombres.

En cuanto a las bajas definitivas observamos que hay una mayor proporcién de ceses
voluntarios entre los hombres y una mayor proporcién por finalizacion de contrato entre
las mujeres.

Propuestas de mejoras:

Promocionar puestos de trabajos a jornada completa para las mujeres

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

No existen protocolo que especifique las medidas de conciliacidon laboral y no se ha
registrado si hombres y mujeres acceden a dichas medidas y lo hacen de manera
igualitaria.

Llama la atencidn el alto nimero de mujeres sin hijos/as y mas teniendo en cuenta que
la media de edad de la plantilla se sitia en los 47 afios. En el caso de los hombres
también es alto, pero cuando si se tienen hijos/as aumenta en relacién a las mujeres.

De los datos analizados anteriormente, en otros ambitos se puede deducir que se trata
de una plantilla altamente masculinizada y probablemente la conciliacién de la vida
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laboral, personal y familiar sea uno de los motivos. Por ello es importante incidir en el
concepto de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres

Propuestas de mejoras:

Seria importante analizar si los trabajadores y trabajadoras, pueden adecuar su jornada
de trabajo facilmente a sus responsabilidades personales y familiares, y de alguna
manera establecer un mecanismo formal para realizar y registrar estas demandas. Estas
medidas se consideraran como prioritarias.

Algunas de las mejoras en cuanto a conciliacion podrian ser la adaptacion de las jornadas
de las personas con hijos/as, ofreciéndoles horarios mas compatibles con los cuidados
de personas, siempre que sea posible.

Otro punto importante a tratar seria la sensibilizacién en corresponsabilidad en el
trabajo doméstico y cuidado de personas al personal masculino.

6.7. Infrarrepresentacion femenina

Segun los datos cuantitativos recogidos y las encuestas la direccion, se puede observar
gue en la empresa existe un desequilibrio en cuanto a la presencia de mujeres y hombres
en general provocado porque el sector y el tipo de trabajo estd mds demandado por
hombres.

Sianalizamos la distribucidn por nivel jerarquico observamos que existe una segregacion
vertical en los niveles de puestos directivos y mandos intermedios. Los desequilibrios
estdn por encima de los porcentajes de distribucién de hombres y mujeres en la
empresa.

Por el contrario, en al nivel de gerencia existe una paridad, aunque es nivel solo ocupado
por 2 personas, por lo tanto, de poco peso en la plantilla de la empresa.

Al analizar los datos cuantitativos, observamos que existe una segregacion horizontal,
ya que hay puestos ocupados solo por hombres como personal de mecanico- electrénica

y personal de vigilancia habilitado y otros mayoritariamente por mujeres, como el
personal administrativo.

Propuestas de mejoras:

Equilibrar la presencia de hombre y mujeres fomentando la contratacién o promocion
de las mujeres en ocupaciones donde se encuentran infrarrepresentadas.
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6.8. Retribuciones

Es importante remarcar, que, en el conjunto de la plantilla, la brecha entre hombres y
mujeres del total de las retribuciones, se situa en el 15,5% ya las retribuciones del salario
base son casiiguales, con una diferencia de solo el 2,4% y las diferencias que se observan
en los complementos y en las percepciones extrasalariales, tienen un peso relativo no
demasiado significativo ya que de todos modos la brecha global sigue estando muy por
debajo del 25% establecido como limite deseable.

Solo en el grupo de Mandos intermedios, observamos una brecha del 37,3% del total de
retribuciones y del 7,0% del salario base. Tenemos que tener en cuenta que en este
grupo existen 14 hombres y 2 mujeres y que, al ser una muestra tan pequefia de
mujeres, cualquier situacion de una de ellas (por ejemplo, Supervisora CRA), ya tiene un
impacto grande en el promedio de retribucién de las mujeres. También se refleja que,
dentro de este grupo de Mandos intermedios, los cargos superiores estan
representados por hombres.

En cuanto las horas extras realizadas por la plantilla, se observa que provoca una brecha
general de un 69,4%. Por este concepto los hombres cobran este porcentaje mas que
las mujeres. Se tendria que analizar cual es el motivo de esta diferencia

Propuestas de mejoras:

Analizar las brechas provocadas por los complementos salariales.

Este andlisis se completard posteriormente con la auditoria salarial, obligatoria para las
empresas que tienen que realizar el plan de igualdad, segun el decreto 902 de octubre
de 2019, en la cual se realizara una clasificacion por puestos de trabajo de igual valor y
un informe de diagndstico de la situacidon retributiva que se adjuntara al plan de
igualdad.

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

La empresa dispone de un protocolo de actuacién contra el acoso sexual y/o por razén
de sexo que, por la peculiaridad del trabajo, ya que la prestacidn lo realizan personas en
centros clientes, se informa a la clientela, a la persona de la plantilla y al comité de
empresa. Estas acciones se encuentran dentro del Protocolo de la organizacién.

Propuestas de mejoras:

Seria necesario revisar que tipos de protocolos de prevencion del acoso sexual o por
razon de sexo existen, confirmar quienes son las personas responsables de garantizar el
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buen funcionamiento de dicho protocolo y comunicar y difundir a toda la plantilla su
existencia y el sistema de tramitacién de posibles denuncias de manera periddica.

Es necesario que todas las personas sepan de forma clara como proceder y a que
personas informar en caso de ser victima de acoso sexual o por razéon de sexo o ser
testigo de alguna de estas situaciones.

Dado que los sectores donde las mujeres presentan mas vulnerabilidad ante el acoso
sexual y por razén de sexo, son precisamente los mas masculinizados y donde se trabaja
de manera solitaria, seria recomendable que se preguntara a las empresas clientes
acerca de sus procedimientos de actuacidn ante el acoso sexual y/o por razén de sexo.

6.10. Salud laboral desde la perspectiva de género

Se dispone de un plan de prevencidn de riesgos laborales, pero no se ha realizado la
evaluacidn de riesgos laborales con perspectiva de género, por lo que se recomienda
actualizar la evaluacion incorporando los indicadores pertinentes

Propuestas de mejora:

Se recomienda introducir la perspectiva de género en el dmbito de la prevenciéon de
riesgos laborales y promocionar la salud laboral de empleados y empleadas desde una
perspectiva de género.

6.11. Comunicacién e imagen interna y externa

Se evidencia la utilizacién de un lenguaje no inclusivo. Por ello, se aconseja la revisidon
en profundidad de todas las herramientas de comunicacién interna y externa de Pycseca
Seguridad, desde la perspectiva de género.

En la recogida de datos para la realizacion de este diagndstico se observa la utilizacion
de un lenguaje no inclusivo al hacer referencia a grupos profesionales, puestos de
trabajo, en las diferentes clasificaciones

Propuestas de mejora:

Se aconseja la publicacion de una guia para el uso no sexista del lenguaje y/o la
realizacion de una campaia de sensibilizacién, trasladando recomendaciones para su
correcto uso en el personal de le empresa

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos
y externos de la empresa, reciban formacion y apoyo técnico para su implementacion
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en todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura
mas respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto.

6.12. Violencia de género

No se ha puesto en marcha alguna medida concreta para mujeres en situacién de
violencia de género

Propuesta de mejora:

Se recomienda el disefio, elaboracién e implementacién de procedimiento y medidas
para abordar este ambito en la linea planteada. El procedimiento se realizara en el seno
de la comisién de igualdad

Es aconsejable establecer un programa de difusion de tolerancia cero a la violencia de
género, de los derechos que por convenio asiste a quien la sufre y de aquellos de mejora
gue pudieran implementarse por parte de Pycseca Seguridad.

Entre algunas propuestas se recomienda establecer medidas para que toda la plantilla
conozca los derechos de las personas trabajadoras que sufren violencia de género y
facilitar un entorno laboral de apoyo a la persona trabajadora victima de violencia de
género que permita la permanencia en su puesto de trabajo y su desarrollo profesional.

7. Objetivos

7.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accion de Pycseca Seguridad, S.A: en toda su estructura y politica de gestion,
corrigiendo los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales desequilibrios
futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

= Difundir la cultura de la organizacion que permita asentar el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la estructura.

= Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

= Garantizar en la organizacion la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo.

e Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas los grupos profesionales y niveles.

Favorecer la promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.
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= Formar e informar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla,
prestando especial atencion a las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.

= Garantizar el principio de igualdad retributiva.

= Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar en
la plantilla.

= Asegurar la utilizaciéon del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

= Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos.

= Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

= Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7.2. Objetivos especificos

A continuacién, se detallan los objetivos especificos acordadas para cada una de las areas que
seran desarrollados a continuacion a través de distintas medidas:

Seleccién y contratacion:

» Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion.
» Eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion de las candidaturas.
» Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
e Clasificacion profesional:
» Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion.

» ldentificar y definir los puestos de trabajo de la organizacién, asegurando que
todos los puestos de trabajo tienen una denominacién neutra.

» Usar criterios objetivos en los sistemas de revision, valoracion o evaluacion de
puestos de trabajo.

» Facilitar el acceso y la promocién profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

» Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

¢ Formacion:

» Asegurar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion.
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>

>

>

Conseguir que trabajadoras y trabajadores tengan las mismas posibilidades de
disfrutar de la formacion.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres dirigida y sesgos inconscientes
a toda la plantilla, asi como a las Comisiones Ejecutivas.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres a las personas responsables de
seleccion.

Promocién profesional:

Generar transparencia en el proceso de promocion profesional garantizando el
principio de igualdad.

Dar prioridad a la plantilla para cubrir los puestos vacantes.

Facilitar a mujeres y hombres de la plantilla acceder a la promocién interna.

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva:

>

>

Conseguir el equilibrio de mujeres y hombres en todas las condiciones de trabajo.

Limitar, en la medida de lo posible, el uso de las tecnologias de la comunicacion
(mensajerias y correos electronicos) para garantizar el tiempo de descanso y
vacaciones de la plantilla.

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

>

>

Favorecer la conciliacion y corresponsabilidad de toda la plantilla.
Facilitar a la plantilla la conciliaciéon de su vida familiar, personal y laboral.

Conseguir que las trabajadoras y los trabajadores conozcan sus derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las trabajadoras y los trabajadores el ejercicio de los
derechos de conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en
el desarrollo profesional.

¢ Infrarrepresentacion femenina

>

Conseguir la composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en los grupos profesionales con menor representacion femenina, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Facilitar el acceso y la promocion profesional de las mujeres a los niveles donde
se encuentran infrarrepresentadas.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.
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e Retribuciones:

>

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

Asegurar una politica retributiva basada en el desempefio, sin discriminacion por
razén de sexo.

Regular una estructura retributiva clara y transparente, desde un enfoque de
género en cuanto a complementos, a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

e Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo:

>

>

‘/7

Prevenir comportamientos de acoso sexual Y/o por razén de sexo.

Contar con un Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,
completamente adaptado a la realidad actual y al Plan de Igualdad de NOMBRE
EMPRESA.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el Protocolo de prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo, asi como el procedimiento y cauce de denuncias
que en el mismo se establece.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, creando un ambiente laboral en el que se proteja la dignidad tanto de
mujeres como de hombres.

Promover que las personas que vayan a resolver los procedimientos instados por
las personas trabajadoras relativas a denuncias de acoso sexual y/o por razén de
sexo de los conocimientos y competencias necesarias para instruir el proceso de
investigacion y resolucion.

Realizar pildoras formativas o acciones de sensibilizacion dirigidas a toda la
plantilla sobre acoso sexual y/o por razén de sexo.

= Salud laboral desde la perspectiva de género:

>

>

>

Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla, adaptandolas a las distintas caracteristicas
de trabajadoras y trabajadores.

Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas
correctoras, con perspectiva de género.

Trabajar en medidas de mejora continua para promover y proteger la salud,
seguridad y bienestar de la plantilla.

= Comunicacién e imagen interna y externa:

» Garantizar una imagen y lenguaje no sexista en cada accion y comunicacion de la
organizacion.
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» Utilizar el lenguaje neutro que impida sesgos de género en publicaciones y
comunicaciones de la organizacion.

» Que toda la informacion que se envia por parte de la organizacion, llegue a toda la
plantilla y se realice con lenguaje inclusivo

» Mantener a la plantilla informada de las acciones de la empresa en materia de
igualdad.

» Dar a conocer a la plantilla la aprobacion y contenido del | Plan de Igualdad de
NOMBRE EMPRESA y de cuantas acciones en materia de igualdad, conciliacion y
corresponsabilidad se lleven a cabo.

» Conocer la percepcion de las personas trabajadoras sobre la implementacion de la
igualdad de oportunidades en las politicas de gestion de personal.

= Violencia de género:

> Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y
adoptar medidas de apoyo, atencion, proteccidn y asesoramiento para las
trabajadoras victimas de violencia de género.

8. Medidas del plan de igualdad

En este apartado se incluiran todas las medidas del plan de igualdad, por areas.

Area 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVOS

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades

en la empresa

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Medida 1

Personas Matias Plaza/Raquel Mufioz
destinatarias

Cronograma de
implantacion
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Responsable Comision de seguimiento
Recursos asociados

Indicadores de Acta de nombramiento
seguimiento

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Medida 2

Descripcion Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el agente de
detallada de la igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad,

medida . .
incluso al protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo.

Personas
S EIEED

Cronograma de Inmediato
implantacion

Responsable
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de
seguimiento

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en los
procesos de reclutamiento, seleccioén y contratacion.

e Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas
y niveles profesionales de las entidades.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumentar la presencia del género menos representado en niveles de puestos y areas donde
se dan mayores desigualdades.

e Equilibrar los distintos niveles profesionales de la organizacion.
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e Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas
de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

. Fijar un procedimiento marco de criterios (objetividad, transparencia,
Medida 1 . . o .
perspectiva de género) para la gestion en los procesos de reclutamiento
y seleccion, teniendo en cuenta el principio de igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, identificando la necesidad de
incluir medidas de accion positiva en aquellos niveles profesionales que
sea necesario.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Primer semestre tras la firma del plan de igualdad.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
32 horas de trabajo de personal

Indicadores de Procedimiento de reclutamiento y seleccion.
seguimiento

e indice (%) del avance del disefio
e indice (%) de implementacion

Difusion del procedimiento.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 2 Revisar que los canales de comunicacion de ofertas existentes llegan
por igual a hombres y mujeres.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Primer semestre tras la firma del plan de igualdad.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de Canales empleados y n2 de personas a las que llegan desagregado por
seguimiento sexo
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 3 Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacidn, descripcién y
requisitos de acceso se utilizan términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en neutro o en femenino y masculino. En
las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la
empresa con la igualdad.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Primer semestre tras la firma del plan de igualdad.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
Recursos asociados .
_ 6 horas de trabajo de personal

Indicadores de . Andlisis de un muestreo y % de ofertas que cumplen con la medida
seguimiento frente al total de ofertas analizadas.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 4 Disponer de informacidn estadistica sobre la presencia de mujeres y
hombres en las diferentes categorias y puestos para su traslado a la
comisidn de seguimiento.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Primer afio tras la firma del plan de igualdad.
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
32 horas de trabajo de personal

Indicadores de Porcentaje y nimero de mujeres respecto de hombres
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura (ejemplo:
“buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes requisitos”).

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal

Indicadores de Anilisis de un muestreo y % de ofertas que estan adaptadas frente al

seguimiento total analizado, desagregado por sexo.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 6

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal

Recursos asociados

Indicadores de Andlisis de los puestos y % de puestos que se han tenido que modificar

seguimiento frente al total, desagregado por sexo.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 7

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de
implantacion
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Responsables Responsable de Igualdad

Departamento de Personal

32 horas de trabajo de personal

Indicadores de Informe anual
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 8 Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos
correspondientes a la transformaciéon de contratos temporales en
indefinidos, desagregados por sexo, de la transformacién de contratos
a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en
los contratos a tiempo parcial y del nUmero de mujeres y hombres que
han solicitado el aumento de horas y los/las que finalmente han
aumentado la jornada.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
18 horas de trabajo de personal

Indicadores de Informe anual
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 9 Tendran preferencia para cubrir los puestos de mayor jornada en su
centro de trabajo de forma escalonada los trabajadores a tiempo parcial
que asi lo soliciten por escrito, de manera que, de producirse una
contratacion externa (final) sea ésta la de menor nimero de horas.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual

implantacion

Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal

Recursos asociados .
2 horas de trabajo de personal

Pagina 24|88



Indicadores de Numero de solicitudes concedidas
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 10 Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, accedera la mujer en aquellos puestos,
categorias o departamentos donde esté infrarrepresentada.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de Incorporaciones anuales en puestos/categorias/departamentos con %

seguimiento de mayor desigualdad, por sexo

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Medida 11 Proporcionar anualmente a la comisiéon de seguimiento los datos
correspondientes a la transformacion de contratos temporales en

indefinidos, desagregados por sexo, de la transformacion de contratos a

tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los

contratos a tiempo parcial y del numero de mujeres y hombres que han

solicitado el aumento de horas y los/las que finalmente han aumentado

la jornada.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
18 horas de trabajo de personal

Indicadores de % y nimero de mujeres respecto a hombres, por provincia
seguimiento
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 12 Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de
la plantilla por centro en el que la persona trabajadora presta sus
servicios.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de % y numero de mujeres respecto a hombres, por provincia
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 13 Incrementar al menos un 10% la incorporacion de mujeres en puestos
en los que estdn infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho
porcentaje se procedera a justificar el motivo.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
Recursos asociados .
_ 2 horas de trabajo del personal

Indicadores de Incremento de mujeres sobre diagnéstico
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 14 Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se
tendrd que procurar que al menos una forme parte del proceso de
seleccion.

Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de Anual

implantacion
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Responsables Responsable de Igualdad
Departamento de Personal
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de N2 de mujeres y hombres en los procesos de seleccion
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 15 Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar
mujeres que quieran ocupar puestos en los que no hay ninguna
presencia femenina

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion
Responsables Responsables formacion/ delegacion
20 horas de trabajo del personal

Indicadores de N @ de colaboraciones establecidas y n2 de mujeres incorporadas por
seguimiento esta via a puestos masculinizados

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 16 Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacion indefinida entre
mujeres y hombres
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion
Responsables Responsables departamento
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de Comparativa del n2 de contratos indefinidos y temporales desagregado
seguimiento por sexo
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 17 Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de
comunicacion de la empresa (por centro de trabajo o distinto centro
segln se acuerde) y verificar que dicha comunicacion se ha realizado y
llega tanto a mujeres como a hombres
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de 6 meses
implantacion
Responsables Responsables departamento
20 horas de trabajo del personal

Indicadores de N2 de mujeres y hombres informados. N2 de personas a las que se aplica
seguimiento la medida desagregado por sexo

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Medida 18 Compromiso de conversion de al menos un 25% de las jornadas
parciales de las mujeres en completas a lo largo de la vigencia del plan.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion
Responsables Responsables departamento
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de N2 de transformaciones desagregadas por sexo
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 19 Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la
incorporacion de mujeres en puestos en los que esta
infrarrepresentada.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan

implantacion
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Responsables Responsables departamento

Indicadores de Comparativa anual
seguimiento

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 20
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables departamento

Indicadores de N2 de contrataciones desagregadas por sexo, tipo de contrato, jornada

seguimiento y turno en los diferentes grupos profesionales y puestos

Area 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS CUALITATIVOS

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

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Analizary explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos
profesionales.
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CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 1 Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo objetiva que mida la
importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con
perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacién
directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
. 64 horas de trabajo
Recursos asociados

Indicadores de Resultado de la evaluacion de puestos de trabajo
seguimiento

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 2 La definicién de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados
en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones para garantizar la ausencia
de discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el
articulo 28.1 del E.T.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
Recur i

Indicadores de Sistema de clasificacion profesional sin sesgos de género implementado

seguimiento en los convenios colectivos

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 3 Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
no denominandolos en femenino ni masculino.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
Recursos asociados

Indicadores de Denominaciones neutras
seguimiento

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 4 Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo
menos limitar, la movilidad funcional, asi como prevenir casos de
discriminacion o cubrir puestos vacantes mediante este mecanismo.

Personas Toda la plantilla.

destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
Recursos asociados .

Indicadores de Definiciones de los puestos de trabajo
seguimiento

CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 5 Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento profesional
que permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por
una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

Personas Toda la plantilla.

destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad

Recursos asociados

32 horas de trabajo

Indicadores de Informe de analisis de la situacion explicativo de las diferencias
seguimiento detectadas. Nimero de personas afectadas.
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Area 3: FORMACION

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Analizary explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos
profesionales.

FORMACION

) -

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsables Responsables de igualdad

Indicadores de Contenido de los cursos, modalidad de imparticion y criterios de

seguimiento seleccién de participantes. N2 de horas y n? de personas formadas
desagregado por sexo

FORMACION

Medida 2
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de 6 meses
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
8 horas de trabajo de personal

Indicadores de Contenidos de los médulos y n® de personas y horas desagregado por
seguimiento sexo.

FORMACION

Medida 3 Incorporar mdédulos especificos de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en la formacion del personal de direccién,
jefaturas, cuadros y responsables de RRHH que estén implicados de una
manera directa en la contratacién, formaciéon promocién clasificacion
profesional, asignacién retributiva, comunicacién e informaciéon de los
trabajadores y las trabajadoras.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual
implantacion
Responsables Responsables de igualdad
Recursos asociados .
Formacion externa, a valorar

Indicadores de Contenidos de los médulos y n? de personas y horas desagregado por
seguimiento sexo

FORMACION

Medida 4 Incluir informacién sobre igualdad en la formacidn destinada a reciclaje
en aquellos cursos que proceda (pildoras).

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion
Responsables formacion/ delegaciones

Responsables
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Recursos asociados

Indicadores de N2 de horas y personas formadas desagregadas por sexo frente al
seguimiento numero total de personas trabajadoras de la empresa

Medida 5

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

FORMACION

Cronograma de
implantaciéon

Responsables Responsables formacion/ delegaciones
Recursos asociados

Indicadores de Revision de contenidos
seguimiento

Medida 6

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

FORMACION

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de igualdad

Indicadores de Miembros de la comision formados.
seguimiento
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FORMACION

Medida 7 Garantizar el acceso a la formacion y establecer la p05|b|I|dad de que
la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas
distintas a las del itinerario 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)

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsables departamento
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se aplica. Revision de los criterios
seguimiento

FORMACION

Medida 8 Promover, a través de una campania de difusién interna, la
participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con
actividades masculinizadas en la empresa.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsables departamento
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de Contenido de la campafia, nimero de mujeres a las que se aplica y n®
seguimiento de interesadas
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FORMACION

Medida 9

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables departamento
Recursos asociados

Indicadores de Numero de formaciones dentro y fuera de la jornada desagregadas
seguimiento pOr Sexo

Medida 10

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

FORMACION

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables departamento
Recursos asociados

Indicadores de N2 de veces que se aplica
seguimiento
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FORMACION

Medida 11

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de igualdad

Indicadores de Informe de formacion
seguimiento

Medida 12

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

FORMACION

Cronograma de
implantaciéon

Responsables Responsables de departamento

Indicadores de Porcentaje de participacion de mujeres y hombres en esta formacién
seguimiento
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FORMACION

Medida 13

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de departamento

Indicadores de Porcentaje de participacion de mujeres y hombres en esta formacién
seguimiento

FORMACION

Medida 16

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables formacion/ delegaciones

Recursos asociados

Indicadores de Numero de horas/nimero de personas formadas
seguimiento
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FORMACION

Medida 17

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de departamento

Indicadores de Programa creado, n2 de personas que participan desagregado por
seguimiento sexo, n? de personas promocionadas

Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS CUALITATIVOS

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

OBJETIVOS CUANTITATIVOS ‘

e Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde
estén infrarrepresentadas.

PROMOCION PROFESIONAL

: -
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de departamento

Indicadores de Procedimiento elaborado. N2 de mujeres y hombres a quienes llega
seguimiento

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

PROMOCION PROFESIONAL

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de personal
Recursos asociados

Indicadores de Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida 3

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de

implantacion

Responsables Responsables de departamento

Recursos asociados

Indicadores de N2 de promociones internas con relacién al n de contrataciones
seguimiento

Medida 4

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

externas para las que han surgido vacantes de promocion
desagregadas por sexo y puesto

PROMOCION PROFESIONAL

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsables de departamento

Indicadores de N2 de personas por sexo y registro de datos.
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida 5

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de

implantacion

Responsables Responsables de departamento

Recursos asociados

Indicadores de Informe estadistico
seguimiento

Medida 6

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

PROMOCION PROFESIONAL

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de N2 de veces que se aplicay grupos
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida 7

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion
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Responsables Responsable de departamento

Indicadores de N2 de hombres y mujeres que participan
seguimiento

Medida 8

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

PROMOCION PROFESIONAL

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de departamento

Indicadores de % mujeres por grupo y categoria
seguimiento

PROMOCION PROFESIONAL

Medida 9

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de departamento

Recursos asociados
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Indicadores de % mujeres/proyecto
seguimiento

Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

CONDICIONES DE TRABAJO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable SPP

Indicadores de Datos de siniestralidad por sexos y categoria
seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable SPP

Indicadores de Elaboracion o revision y difusion del protocolo. Nimero de difusiones
seguimiento

Medida 3

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

CONDICIONES DE TRABAJO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable SPP

Indicadores de Elaboracién o revision y difusidon del protocolo. NiUmero de difusiones

seguimiento

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 4

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable SPP

Indicadores de Incorporacién de la perspectiva de género
seguimiento

Medida 5

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

CONDICIONES DE TRABAJO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable compras/ Responsable delegacion
Recursos asociados

Indicadores de Uniformes con patronajes femenino y masculino que no respondan a
seguimiento

estereotipos de género.

CONDICIONES DE TRABAJO

Medida 6

Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Cronograma de
implantacion
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Responsables Responsable SPP

Indicadores de Incorporacién de la perspectiva de género
seguimiento

Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable Igualdad
_

Indicadores de Publicacion en intranet
seguimiento

Pagina 47| 88



EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Departamento personal

Indicadores de N de solicitudes
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 3

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Departamento persona
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Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 4 Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de
carrera profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

REIGELEEISEL S 2 horas de trabajo de personal

Indicadores de Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregada y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 5 Posibilidad de solicitar reducciéon de jornada y/o adaptacion de la
misma temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera
profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volvera
a su jornada habitual.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

IR S M 2 horas de trabajo de personal
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Indicadores de N2 de solicitudes

seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 6 Preferencia en la movilidad geogréfica para personas que tengan a su
cargo familiares dependientes

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 7 Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia
por cuidado de personas dependientes (menores o mayores) con un
maximo de dos afios.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 8 Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los
trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afio.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
Coste permiso + 2 horas de trabajo

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 9 Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las
tutorias del centro de estudios de las y los menores, con un limite de 3
tutorias por curso académico e hijo/a, y un limite de 3 horas no
acumulables por tutoria.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
Coste permiso + 2 horas de trabajo

N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida desagregado
Y por sexos

Indicadores de
seguimiento
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 10 Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas
médicas a menores hasta los 16, 0 mayores de 65 afios y personas
dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas
estas horas serdn permisos no retribuido o recuperable.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
Coste permiso + 2 horas de trabajo

Indicadores de Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 11 En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa,
equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de ellos
pueda elegir el turno. Se consensuara con los responsables dando
preferencia al puesto mas facil de cubrir.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 12 Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de
acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 13 Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio

o convenio regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los hijos que coincidan con periodo laboral,
tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos
fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad,
semana santa, puentes).

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 14 La acumulacién de lactancia se podrd hacer en jornadas completas de
16 dias. Este derecho se multiplicara en los casos de parto multiple por
cada hijo/a.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

Coste permiso + 2 horas de trabajo

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 15 La empresa garantizara para las personas trabajadoras que tengan un
régimen de visitas a los hijos establecido judicialmente que el disfrute
del fin de semana establecido por convenio colectivo coincida con
dicho régimen. Se les dara prioridad para la eleccién de festivos y
vacaciones respetando las necesidades de los/las compafieros/as del
servicio

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables

Responsable departamento/ Departamento personal

TGN EICE S 2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 16 Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres
a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en
caso de que haya finalizado el afio natural.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

GEICE R ET IS 2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica la medida
seguimiento desagregado y por sexos

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

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

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

2 horas de trabajo de personal
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Indicadores de N2 de solicitudes

seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

Medida 18 Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se
discriminara al candidato/a que haya disfrutado de permisos
relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por

cuidado.
Personas Toda la plantilla.
destinatarias
Cronograma de Anual

implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

REIA RS E (M 2 horas de trabajo de personal

Indicadores de N de solicitudes
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 19 Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para los
trabajadores/as que tengan a menores o personas dependientes a su

cargo en su centro de trabajo, siempre que sea posible. Se realizara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las
solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran notificadas con urgencia. Atendiendo
a los horarios de prestacion de servicios en centros de trabajo de
clientes y en el caso de trabajadores que trabajen a turnos y en
jornada de lunes a domingo; el personal de Administracion tiene dos
horarios a elegir.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias
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Cronograma de

implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal
_

Indicadores de Ne solicitudes/n2 concesiones desagregado por sexo
seguimiento

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Medida 20

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable departamento/ Departamento personal

Indicadores de N2 solicitudes, n2 de concesiones
seguimiento

Area 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS CUALITATIVOS ‘

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras

estan infrarrepresentadas

OBJETIVOS CUANTITATIVOS
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e Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde
estén infrarrepresentadas.

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Cronograma de
implantacién

Responsables Departamento personal
Recursos asociados

Indicadores de Anadlisis de la distribucion de la de la plantilla por puestos y categorias

seguimiento desagregada por sexo

INFRAREPRESENTACION FEMENINA

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de Informe
seguimiento
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Area 8: RETRIBUCIONES

OBJETIVOS CUALITATIVOS y CUANTITATIVOS

e Garantizar la igualdad retributiva ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL DESEMPENO DE
TRABAJOS DE IGUAL VALOR

RETRIBUCIONES

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Informe anual de analisis salarial

RETRIBUCIONES

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
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10 horas de trabajo de personal

Plan de accion realizada

Indicadores de
seguimiento

RETRIBUCIONES

Medida 3 Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen
en la estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los
criterios de los complementos salariales  variables
(resalta/incentivos y comisiones).

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo de personal

Indicadores de Informe sobre estructura salarial: conceptos incluidos, colectivos
seguimiento a quienes se destinan y criterios para percibirlos.

Informe de la comisién on-line.

Férmula de cdlculo real de comisiones con ejemplos

RETRIBUCIONES
Medida 4 Informar a la Comisién de Seguimiento de los resultados de todas
las medidas anteriores para hacer propuestas de mejora en el
seno de la Comision.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Anual
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo de personal

e G Acta de la reunién en la que se ha informado a la Comisidn.

seguimiento
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Area 9: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS CUALITATIVOS y CUANTITATIVOS

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
S EIEED

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Implantacion

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de PRL

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Contenido y nimero de veces que se ha incluido
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 3

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

N2 de formaciones y n2 de horas

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 4

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de RRHH

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Elaboracién del informe. N2 de procesos y resultado

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida 5
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
_

Indicadores de

_y N2 de cursos, n2 de personas y contenidos
seguimiento

Area 10: VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS CUALITATIVOS y CUANTITATIVOS

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

VIOLENCIA DE GENERO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Muestra de comunicaciones
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VIOLENCIA DE GENERO

Medida 2

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Medida 3

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

N¢ de casos comunicados.

VIOLENCIA DE GENERO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica
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VIOLENCIA DE GENERO

Medida 4 La empresa reducira la jornada de trabajo diaria de la trabajadora
victima de violencia de género que lo solicite, sin que se vean reducidas
sus retribuciones salariales y/o 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.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
. Coste reorganizacion tiempo de trabajo+ 2 horas tiempo de trabajo revision
Recursos asociados

0 . 5 .
Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 5 La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia
de género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o
diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran
percibiendo (segiin Convenio).

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas tiempo de trabajo de personal

0 -~ 0 .
Indicadores de N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 6 La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de
trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Medida 7

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

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

VIOLENCIA DE GENERO

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

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

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 8
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

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

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 9

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

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

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 10

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion
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Responsables Responsable de igualdad
. 2 horas de trabajo de personal
Recursos asociados

0 -~ 0 .
Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO
Medida 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.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
. Coste ausencia/permiso+ 1 hora de trabajo
Recursos asociados

0 -~ 0 -
Indicadores de Ne de veces que se solicita y n? de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 12 La empresa utilizarad sus recursos para favorecer la recolocacion de la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacion
en alguno de sus centros de trabajo.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo de personal

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

Indicadores de
seguimiento
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VIOLENCIA DE GENERO

Medida 13 Aumentar la duracidn 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.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo de personal

0 o 5 -
Indicadores de N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 14 A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de
Incapacidad Temporal se le complementarda el 100% de sus
retribuciones por la empresa mientras que se mantengan en dicha
situacion de incapacidad. Con un maximo de seis meses.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
. Coste compensacion salarial+ 2 horas de trabajo
Recursos asociados

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

Indicadores de
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 15 Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para
victimas de violencia de género.
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Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo de personal

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

Indicadores de
seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 16 La empresa concederd una ayuda econémica de 700 euros 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.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
700 € + 1 hora de gestion

0 . 5 .
Indicadores de N2 de veces que se solicita y n® de veces que se aplica

seguimiento

VIOLENCIA DE GENERO
Medida 17 Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia de género.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de Durante la vigencia del plan
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
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Colaboraciones establecidas y n? de mujeres victimas contratadas

Indicadores de
seguimiento

Area 10: COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVO

OBJETIVOS CUALITATIVOS y CUANTITATIVOS ‘

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

e Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafas contra la
violencia de género

e Realizar una campafa de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 1

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Formaciones realizadas
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COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 2 Revisar en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la
politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de 6 meses
implantacion

Responsables Responsable de igualdad/ Responsables de sistemas
8 horas de trabajo del personal

Indicadores de Revision del espacio y contenidos

seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO
Medida 3 Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia
de su compromiso con la igualdad de oportunidades.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de 6 meses
implantacion

Responsables Responsable de comunicacion
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de Numero de veces

seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO
Medida 4 Sensibilizar en, la campafia especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género.

Personas Toda la plantilla.

destinatarias

Pagina 72| 88



Cronograma de

implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Campania y contenido

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 5

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Colaboraciones

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 6

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Recursos asociados
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Indicadores de N2 de guias difundidas.

seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 7 Realizar una campafa especifica de difusion interna y externa del Plan
de Igualdad y del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de 6 meses
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de
seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 8 Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable
de igualdad y de sus funciones, facilitando una direcciéon de correo
electrénico a disposicion del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Disefo y difusion de la campana

Cronograma de 6 meses
implantacion

Responsables Responsable de igualdad
2 horas de trabajo del personal

Indicadores de
seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO
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Medida 9

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Recursos asociados

Indicadores de

_y Espacio en la memoria
seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 10

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Aplicacién de la medida

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 11

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Cronograma de
implantacion
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Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de

.. Folleto y n? de personas informadas
seguimiento

COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 12

Personas 2 horas de trabajo de personal
destinatarias

Cronograma de
implantaciéon

Responsables Responsable de igualdad

Indicadores de
seguimiento

Folleto y n? de personas informadas

9. Auditoria retributiva

1. ANALISISY INFORME DE CONCLUSIONES:

Analizando la valoracion de los distintos puestos de trabajo, nos ha resultado una
clasificacion en 7 escalas de igual valor.

A fin de detectar las brechas retributivas de mujeres y hombres en funcién de los niveles,
se han analizado las desviaciones en los salarios totales, en los salarios base, los
complementos salariales. En este sentido, podemos observar una brecha a nivel general
de la empresa del 15%, a favor de los hombres, en los siguientes apartados se analizard
por los diferentes conceptos retributivos.

El salario base total de la empresa muestra una brecha de 2,4% a favor de los hombres
en las retribuciones normalizadas
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En cuanto a los complementos salariales totales los hombres cobran un 34,7% mas que
las mujeres por este concepto, y es él puede generar la brecha total.

Se trata de una empresa de seguridad privada, un sector tradicionalmente ocupado por
hombres y por tanto con una ocupacién mayoritaria dentro de la organizacion.
Observamos que en la escala 2, donde se esta la mayoria de la plantilla no existen
brechas superiores al 25%. El andlisis de este nivel nos muestra un 14% a favor de los
hombres en los salarios normalizados. Este dato marca la tendencia general de la
empresa. Esta diferencia a favor del 14% se provoca por que en esta agrupacion se
incluye personal técnico con un salario ligeramente superior y donde solo se concentran
hombres.

La escala 3 muestra una brecha del 21, 7%, que favorece también a los hombres.
Encargados técnicos y coordinadores de servicid son dos puestos incluido en esta
agrupacion y en los que no hay presencia de mujeres y que pueden llevar asociados
algunos complementos.

Otra brecha retributiva significativa, aunque sin llegar al 25% se produce en la Escala 5,
en concreto un 24, 7% a favor también de los hombres. En este grupo se encuentran
varios ‘puestos desempefiados Unicamente por una persona y en todos los casos menos
en 1 ocupados por hombres. Algunos de estos puestos tienes asociados funciones
directivas mas realizadas por hombres debido a la masculinizacion histérica del sector.

Analisis de Salario base:

Analizando los salarios base por niveles se puede aprecian que la brecha salarial es baja
en todas las escalas. Las mas destacable son en la Escala 5 con una brecha a favor de los
hombres del 11, 4% vy la escala 6 que invierte la brecha a favor de las mujeres en un
porcentaje muy similar, un 11,3%. Esta ultima brecha se produce por una sola mujer que
ocupa un alto cargo directivo.

En la escala 5 sucede lo contrato se agrupan diferentes cargos de Directivos y titulados
entre los cuales se encuentra solo una mujer.

El hecho de que el nUmero de mujeres sea tan bajo, puede provocar cualquier desviacion
en los salarios y no permite realizar una comparacion mas real entre salarios.

En todo caso la comparacion de salarios baje agrupados por escala en ningun caso
provoca brechas de mas del 25%, tampoco es el motivo de la brecha del 15% general de
la empresa.
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Analisis de los complementos salariales:

En la comparacion de los complementos salariales, vuelve a ser el nivel 3 el que muestra
desviaciones destacables a favor de los hombres del 38,7%. Como se ha comentado
antes en este grupo existen perfiles técnicos y de coordinacién que llevan asociados mas
complementos. También existe una mayor retribucion por estos conceptos relacionado
con la mayor antigliedad de la empresa. En la escala 5, tanto la brecha como los motivos
son similares, y en comun también la escasa presencia de mujeres., que puede decantar
la brecha hacia una lado u otro dependiendo de las retribuciones de una sola persona.

La escala 2 muestra una brecha del 34% a favor de los hombres. En esta agrupacion se
encuentra la mayoria de la plantilla, es el personal de base y los diferentes
complementos son debidos a varios motivos: el uso de arma, la nocturnidad, la
peligrosidad, pluses festivos. Estos complementos favorecen mas a los hombres, ya que
por las caracteristicas del trabajo han estado tradicionalmente masculinizados.

Como conclusion, el analisis de los salarios equiparados en ninguln caso muestra brechas
superiores al 25%, en salarios totales.

Se puede decir que las brechas reales se producen por la poca presencia de mujeres en
el sector, porque los cargos con mas responsabilidad siguen en manos de los hombres,
igual que muchos perfiles técnicos y porque la mayoria de las mujeres que se estdn
incorporando al sector estan ocupando los puestos de perfiles mas bajos, como puede
ser el puesto de “operador CRAE”

Es necesario tener en cuenta que los salarios también pueden variar en funcién de la
antigliedad, experiencia, responsabilidad y otras variables especificas que pueden
generar desviaciones salariales en el analisis general. No obstante, puesto que se
detectan alguna pequeia desviacién, se recomiendan establecer un sistema de gestién
de igualdad retributiva que analice sistematicamente los puestos de igual valor y
equilibre las retribuciones, acorde a esto. También revisar algunos complementos que
pueden estar provocando desviaciones.

2. PLAN DE ACCION.

El RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en
su articulo 8 sobre contenido de la auditoria retributiva, indica respectos de las acciones
positivas lo siguiente; “Establecimiento de un plan de actuacion para la correccidon de las
desigualdades concretas, cronograma y personas responsables.
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El plan de actuacién debera contenerun sistema de seguimiento y de implementacion
de mejoras a partir de los resultados obtenidos”.

Se realizaran las siguientes acciones de mejora:

OBJETIVOS:

e Garantizar el principio de igualdad retributiva de mujeres y hombres en la empr
esa
e Avanzar hacia la eliminacion de la brecha salarial entre hombres y mujeres
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3. VIGENCIA DE LA AUDITORIA

La vigencia de la auditoria serd de 4 aios, si prejuicio de las revisiones y modificaciones
que se surjan durante la evaluacién y seguimiento.

10. Ambito de aplicacion y vigencia

Ante nuevas vacantes de puestos de nivel medio de responsabilidad (
inspectores/a., cordinadores/as de servicios) y a igual idenoeidad para
cubrir el puesto, contratar a mujeres hata llegar a representar un
Porcentaje simiar al de su presencia en la empresa

Durante 4 afios, revisar a final de cada afio

Recursos humanos y materiales necesarios:

Analizar el salario bruto de las mujeres y el salario bruto de los hombres
que incluye salario con todos los complementos salariales
que producen desviaciones

Ultimo trimestre de cada afio

Recursos humanos y materiales necesarios: Horas de personal
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Ambito Personal

El Plan de Igualdad sera de aplicacion a toda su plantilla, e incluyendo a todas las personas
trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la
relacién o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

Ambito Territorial

El ambito es nacional, dado que Pycseca Seguridad, S.A. cuenta con centros de trabajo en varias
provincias del territorio espafiol. Quedan comprendidas para este Plan de Igualdad los centros
de trabajo de:

e Barcelona: Calle de Padilla, N° 228 - 32, 08013 -Barcelona

e Alicante: Calle Capitan Hernandez Mira,N° 1, Entr.,03004 - Alicante

e Valencia: Calle Nicolas Estévanez, N° 5, Bajo 1°, 46018 -Valencia

e Madrid: Calle Isabel Colbrand, 10, 52 planta, Puerta 145,28050 - Madrid

e Palma: Calle Almirante Oquendo, N° 8, 07014 - Palma de Mallorca

e Murcia: Calle de Pio XlI, N° 47 — Bajo (Barrio SantiagoMayor), 30012 - Murcia

e Corufa: Avenida Ernesto Che Guevara, 15, ResidencialHabitat B, 15172 La Corufia

e Malaga: Calle Pico de las Palomas N° 11 - Local 45, 29004— Malaga

e Sevilla: Calle Parsi 13, n° 28, 41016 - Sevilla

e San Sebastian: Parque Empresarial Zuatzu n° 4 — Edificio Easo 22 planta — local 4 20018
Donostia

Ambito Temporal: periodo de vigencia
El periodo de vigencia del plan de igualdad sera de 4 anos hasta 2026.

Tres meses antes a la finalizaciéon de la vigencia del plan de igualdad se conformara la mesa
negociadora del | plan de igualdad de Pycseca Seguridad que iniciara el nuevo proceso en virtud
de la legislacion vigente con la duracién marcada por el RD 901/2020.

11. Seguimiento y evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacién permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comision de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad de Pycseca Seguridad.
Dicha Comision sera constituida a tales efectos segun lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de la Comisiéon de Seguimiento de Igualdad.

e Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias
para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del

e Plan de Igualdad.
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e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo. con

e objeto de anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el plazo
maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

o Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la revision
de los indicadores y la evolucion de los objetivos alcanzada por cada medida segun el
cronograma de implementacion.

e Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso
de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar
las dificultades que puedan surgir.

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificaciéon de reuniones de la propia comisiéon que facilite a las partes la
organizacion y la participacion activa.

e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comisiéon que promueva los valores
y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada 6 meses, realizandose una
evaluacion final.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria cada 6 meses, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
2. Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente
no detectadas.

Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:
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1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla a
continuacion:

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores senalados en la
medida)

Indicadores de resultados
Nivel de ejecucion [] Pendiente [ Fn ejecucion [ JFinalizada

[T [ -1 0 L [\ Mo T T -1 [I[-30 Falta de recursos humanos
la medida no se ha iniciado
o no se ha completado

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la
implementacion

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Soluciones adoptadas (si es
el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la medida
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2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.
La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e |dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afios, mediante
el calculo de la evoluciéon de los indicadores y grado de ejecucion de las medidas del Plan a
través de la Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad que servira de base para emitir un Informe
de Evaluacion del | Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y
recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos
y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.

Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razén social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores
marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

e Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
e Seguimiento de medidas.
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Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacién, consecucion
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacion de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados
de la ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantaciéon

Bajo Medio Alto

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢, Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢, Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢, Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

e Senfalar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en
la gestién y clima de la organizacion.
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5. Conclusiones y propuestas

e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de
igualdad.

o Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacién inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de
igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora que
permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en
materia de igualdad.

12. Procedimiento de modificacion

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos.

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

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relaciéon con
la consecucion de sus objetivos.
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Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c¢), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacién
de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del
diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.

11. Sistema de resolucion de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los 6rganos
de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA) / el organismo autonémico similar que tenga la competencia.

13. Registro del plan de igualdad

Se procedera al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de Igualdad.
Se debera ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del Plan de
Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

14. Glosario

ACCION POSITIVA: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.2)

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)

BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable. Cuanto mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres.
Cuanto menor es la brecha, mas cerca estamos de la igualdad.

COMPOSICION EQUILIBRADA: La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicién adicional primera).

CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes
ambitos (personal, familiar, social y laboral), siendo indispensable un nuevo modelo de
organizacion social que facilite a mujeres y hombres satisfacerlas y hacer frente a las
responsabilidades en los ambitos publico y privado.
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CORRESPONSABILIDAD: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones publicas,
empresas Y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y
lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y
mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus
relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico
y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).

IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

INDICADOR DE GENERO: Variables de anélisis que describen la situacion de mujeres y
hombres en la sociedad. Supone la aproximacion a la situacion de mujeres y hombres, y la
incidencia de determinados factores que implican diferencias de comportamiento entre unas y
otros.

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subordina,
se infravalora y se excluye a la mujer.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Concentracién de mujeres y hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama
mas estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo
inferiores (segregacion vertical).

ANEXOS

PROTOCOLO DE PREVENCION E INTEVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO

PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

COSTE MEDIDAS

Pagina 88|88



