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1. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Orgdnica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que seran
contenidas en el presente documento.

Cualquier otra definicién incluida en la Ley Organica y no reproducida en este documento sera también

de aplicacidn, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacion directa o
indirecta, por razéon de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de

obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacidn Directa

La situacion en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su

sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacion Indirecta

La situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima, y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

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

por razén de sexo.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién

profesional y, en las condiciones de trabajo

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

las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacion
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en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan

una profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva

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

hombres.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye 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 crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se considerard también acto de

discriminacién por razén de sexo.

Comision Negociadora

La Comisién Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de dar
impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracién del diagnéstico y las medidas
qgue lo integran. Esta integrada de forma paritaria por mujeres y hombres representantes de La

Sociedad y representantes de los trabajadores y trabajadoras.

Comision de Seguimiento de lgualdad

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un drgano consultivo y de seguimiento encargado de velar
y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en cada
actuacion de la organizacién, asi como un érgano informativo y de asesoramiento a las trabajadoras y
los trabajadores de la misma con el fin de conseguir la igualdad efectiva y la eliminacion de cualquier

tipo de discriminacidn por razén de género en todos los ambitos y a todos los niveles de la sociedad .
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Agente de Igualdad

Persona con funciones de apoyo, asesoramiento y formacion al Comité de Igualdad y/o equipo de
trabajo, interviniente en todas las fases del proceso del Plan de Igualdad. En este caso concreto se
designa como Agente de Igualdad a consultora externa con formacion especifica en igualdad de

oportunidades y perspectiva de género.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del Empresario a pagar por
la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y
cualguiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse

discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Discriminaciéon por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo rato desfavorable a las mujeres relacionado

con el embarazo.

Indemnizacidn frente a represalias

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

gue se actle de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén
de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion

de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran

medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
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hecho de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,

habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela Juridica Efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la constitucidn, incluso tras la

terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y
las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares,

evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio.
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2. INTRODUCCION

Los Planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un Diagndstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

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

Este informe de diagndstico ha sido elaborado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
atendiendo a los criterios especificos sefialados en el anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre. Para
la elaboracién del mismo, las personas que han integrado la comisidn negociadora han tenido acceso
a cuanta documentacion e informacion resultaba necesaria.

El principal objetivo del Diagndstico de la empresa, es obtener informacion detallada y estructurada
gue permita evaluar el grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades y hombres en la empresa,
analizando asi, diversos aspectos en la gestion de recursos humanos que afectan a toda la plantilla,
ademas de buscar la consolidacion de buenas practicas en igualdad de oportunidades y la correccién
de los desequilibrios en que se puedan encontrar mujeres y hombres.

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

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

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

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

e Servir de base para la realizaciéon de un Plan de lgualdad.

Las planillas utilizadas se han estructurado en los apartados anteriores, siguiendo los criterios
admitidos, tanto por la Guia Practica para la elaboracién de Planes de Igualdad en las empresas, del
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, como por la normativa y legislacién en materia de
Igualdad, concretamente la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres

y hombre y el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
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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, y se ha respetado , en todo caso, las obligaciones que establece
la Ley organica 3/2018 de 5 de diciembre de Proteccidon de datos personales y garantia de los derechos
digitales.

Todo este trabajo se recoge en el presente Informe de Diagndstico del que extraemos las siguientes

conclusiones y objetivos generales de nuestro Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

Se describe a continuacion la metodologia utilizada para la realizacion del presente informe de
diagnéstico: los datos analizados, la fecha de recogida de informacién y de realizacién del diagnéstico,
asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han intervenido en su elaboracién tal

como exige el apartado 1. 32 del Anexo del RD 901/2020.

Metodologia y Herramientas utilizadas. La metodologia y herramientas utilizadas para
poder recopilar los datos necesarios han sido en
base a: cuestionarios realizados por la plantillay la
direccién de la empresa, analisis cuantitativo y
cualitativo, auditoria retributiva, protocolo de

acoso sexual...

Periodo de referencia de los datos analizados. 01/01/2022-31/12/2022

Fecha de recogida de informacidén 2022-2023
Fecha de realizacion del informe de Diagnéstico. | 2022-2023
Periodo de vigencia del informe diagndstico 4 afios

Personas que han intervenido en su elaboracion.

La elaboracién del presente informe de
Diagnostico se ha llevado a cabo por las personas
que conforman la Comision Negociadora del Plan

de Igualdad de UNION PROTECCION CIVILS.L.

Asesores Externos

Doble A Consulting
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1. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social UNION PROTECCION CIVILS.L.

NIF B02331981

Domicilio social Avenida Isabel la Catédlica, 1 - CY 1 D, Albacete.
Forma juridica Sociedad Limitada

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre Juan Ramén Moya
Cargo Responsable de personal
ACTIVIDAD
Sector Actividad Servicios de vigilancia presencial.
CNAE 8010 - Actividades de seguridad privada
Convenio Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad
Descripcion de la actividad Vigilancia, proteccion de bienes, establecimientos, lugares y eventos, tanto

publicos como privados, asi como de las personas que pudieran
encontrarse en los mismos.

Ambito actividad Estatal
Provincias: Albacete, Madrid, Baleares, Sevilla, Avila y Guadalajara.

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 34 Hombres 199 Total 233

NO TIENE REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS (NO RLPT)

Marco Legal

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales.

La normativa donde aparece recogido el principio de igualdad efectiva, a nivel nacional e internacional:

- Tratado de Amsterdam (1 de mayo de 1997) — Eliminacién de desigualdades como principio

fundamental

- Constitucion Espafiiola (1978) Art. 14 “derecho a la igualdad y a la no discriminacion”; art. 9.2

“obligacién de los poderes de promover la igualdad efectiva”
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- Ley orgénica 3/2007 (22 de marzo de 2007) “Igualdad efectiva entre mujeres y hombres” (En
adelante, LOIEMH)

- Real Decreto-ley 6/2019 (01 de marzo de 2019) “Medidas urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

- 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.

El objeto de la LOIEMH es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las
esferas politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural”, para lo cual la presente Ley organica
establece “principios de actuacidn de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas
fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en
los sectores publico y privado, toda forma de discriminacion por razén de sexo”, todo estipulado en su

articulo 1.1y 1.2.

El Plan de Igualdad de UNION PROTECCION CIVIL S.L. se rige por las directrices establecidas en
LOIEMH, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y por el Convenio Colectivo aplicado a la
empresa. De igual modo, asume los objetivos generales y especificos de ambos documentos, asi como
pretende avanzar en los diferentes ambitos de aplicacion que se distinguen en ellos.

El compromiso de la Direccidon con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es una
obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del
clima laboral, de la optimizacidn de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello,
de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero documento realizado

por imposicion legal.

10
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Para la elaboracidn de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracidn de la situacion y
posicion de las mujeres y hombres dentro de La Sociedad para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para su
eliminacion y correccidn.

La presente ley pretende garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en
la formacidn y en la promocion profesional, y en las condiciones de trabajo, conforme a su articulo 5;
no obstante, considera como hecho no discriminante “en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido
ala naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha
caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el
objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”, por lo tanto, teniendo en cuenta la caracteristica
fundamental de estos procesos, la “perspectiva de género”.

En consecuencia, y debido a la obligacion de respeto a la igualdad de trato y oportunidades, el articulo
45 de la LOIEMH, legisla estableciendo que la sociedad, y con la finalidad indicada, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y
trabajadoras en la forma que se determine en la legislacién laboral.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la sociedad.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva
de género en la gestidn de La Sociedad en todas sus politicas y a todos los niveles.

- Tener como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo y cooperacion
de las partes (direccion de la sociedad, parte social y conjunto de la plantilla).

- Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén de sexo futuras.

- Ser dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a
partir de su seguimiento y evaluacion.

- Ser un compromiso de La Sociedad que garantizard los recursos humanos y materiales

necesarios para su implantacidn, seguimiento y evaluacién.

11
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Ambito de aplicacién:

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de UNION
PROTECCION CIVIL S.L. cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, tal y como viene

recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad de UNION PROTECCION CIVIL S.L. va dirigido a toda la sociedad, en
todos los centro de trabajo: Albacete, Madrid, Baleares, Sevilla, Avila y Guadalajara; asi como
cualquiera otros dentro del territorio espainol en los que desarrolle su actividad la empresa. Por lo
indicado, el ambito territorial es ESTATAL.

Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revision o que, a propuesta de la Comisidn de Seguimiento, se acuerde su actualizacién
y modificacion. Se conviene que el presente plan de igualdad tenga una vigencia de 4 aios, desde el

10.08.23 hasta el 09.08.27.

Tres meses antes a la finalizacién de la vigencia del plan de igualdad se conformard la mesa
negociadora del Il plan de igualdad de UNION PROTECCION CIVIL S.L., que iniciara el nuevo proceso en

virtud de la legislacién vigente con la duraciéon marcada por el RD 901/2020.

12
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3 ESTRUCTURA

Con arreglo a lo estipulado en la LOIEMH en su art. 45 y con el fin de dar cumplimiento con el objetivo
de implantacién del principio bdsico de igualdad de trato entre mujeres y hombres para lo que se
supone una ausencia de todo tipo de discriminacion directa o indirecta, con el afan de la consecucién

de dicho fin se procedera con la aplicacién de acciones positivas en caso sea necesario.

Por lo expuesto, desde la direcciéon de la compafiia se decide implantar un “Plan de Igualdad”,

estructurandose el proceso en las siguientes fases:

- Constitucién de la “Comision de la Comisién Negociadora”

- Comunicacion del compromiso de la directiva y el inicio del Plan de igualdad, a la plantilla.
- Diagnéstico

- Preparacion del Plan de igualdad

- Negociacion de las medidas implantadas en el Plan de igualdad

- Constitucién de la “Comisidn de Seguimiento de Igualdad”

- Implantacion, seguimiento y evaluacién del Plan de igualdad

La sociedad UNION PROTECCION CIVIL S.L. decide contar con la ayuda de consultoria externa con la
Consultoria Doble A Consulting S.L. para la gestion de toma de datos de la empresa, sus representantes
y los representantes de los trabajadores que en el presente caso con uno de los sindicatos mas
representativos UGT, CCOO y USQ, la llevanza de las reuniones, preparacién de las fases de diagndstico
y preparacion del Plan de igualdad, contando para ello con una consultora externa experta en Planes

de Igualdad y perspectiva de género en la Sociedad.

Constitucion de la Comisién Negociadora y Comisién de Seguimiento de Igualdad

Desarrollado en el punto 4.

Comunicacién del compromiso de la directiva v el inicio del Plan de lgualdad:

Previamente, al inicio de la fase de diagndstico se da la comunicacién del compromiso por parte de la
direccién de La Sociedad al grueso de la plantilla de UNION PROTECCION CIVIL S.L. en dicho proceso
se da el anuncio de la creacidn de la comision de igualdad (paritaria) constituida para la atencidn a las
distintas fases del Plan de Igualdad, siendo el mismo, el punto de referencia para la plantilla en cuanto

a cuestiones que puedan surgir con el Plan de Igualdad.

13
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El anuncio es realizado a través de medios telematicos de la compafiia y/o el tablén de anuncios con
el objeto de concretar la comunicacién de la elaboracién del Plan de Igualdad, todas las acciones
presentes y futuras relacionadas con la igualdad de oportunidades. Asimismo, se hace participe al
global de la plantilla solicitando su disposicidén a colaborar con el arranque del Plan de igualdad, con
intencién de cumplir con un principio de transversalidad, el cual implica, que todo el conjunto de la
compainiia desde direccién al general de la plantilla pueda participar desde el inicio del proceso. A esos
efectos de comunica a la plantilla un comunicado de elaboracion e implementacion del plan de igualad
y se les insta a su colaboracion en todo el proceso, como por ejemplo el cumplimentar una encuesta

sobre igualdad de forma andnima.

Diagndstico

En UNION PROTECCION CIVIL S.L., se realiza un andlisis de la situacién de la plantilla a fecha del

ejercicio 2022.

Por lo tanto, y a modo de guion, se consideran como los puntos clave revisados en esta fase de

diagndstico los siguientes:

- Situacion de la empresa

- Seleccion.

- Formacién continua.

- Politica salarial.

- Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion.

- Politica social.

- Comunicacion.

- Prevencidn del acoso sexual.

- Actuacién en caso de victimas de violencia de género en el ambito de la mercantil.

- Riesgos laborales y salud laboral.

- Convenio colectivo.

Para todas estas fases se ha contado con la participacion de toda la compaiiia, a través de encuesta,
lanzada a la direccién de la sociedad, plantilla en general, a través de un requerimiento de informacion

del que participaron todos los profesionales pertenecientes a la compafiia; cumpliéndose asi con el

principio de “transversalidad”, existiendo implicacién de todo el conjunto de la sociedad.

14
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Preparacion del Plan de Igualdad

Se concluye la cuarta fase del proceso con la elaboracidn del Plan de Igualdad, por parte de la
consultora, una vez recogida la informacion resultante de la fase anterior (diagndstico), basandose en
el informe resultado de la fase de diagndstico, en el cual se incluye un listado de propuestas de

mejoras, las cuales encauzan el establecimiento de objetivos del presente Plan de Igualdad.

Negociaciéon del Plan de Igualdad

En consecuencia, el presente Plan de Igualdad es revisado, consensuado, aprobado y validado por el
Comité de lgualdad, siendo asi firmado con avenencia por las personas participantes de la Comisiéon
una vez reunidos en la fase negociadora del Plan, y para que conste se adjunta la firma de acuerdo del

presente Plan de Igualdad.

Implantacion, seguimiento y Evaluacién

Previo al inicio del proceso de implantacién del presente Plan, se establece como accién a realizar la
constituciéon de Comision de Seguimiento (paritario), el cual serd el 6rgano encargado de la

consecucion de los objetivos y acciones planteadas en el Plan.

Dicho érgano dinamizard y llevard un control de la puesta en marcha de las distintas medidas de
actuacion establecido bajo un control temporal de este modo podran realizar la revisidn y evaluacién
de la consecucidn de las acciones del Plan, en cuanto a tiempo y forma, haciendo uso de los indicadores

establecidos para cada accién.
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4. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO DE IGUALDAD

4.1. Comisién Negociadora

La Comision Negociadora se constituye con fecha 18 de enero de 2023, como un érgano colegiado y
consultivo encargado de dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacidn y elaboracién
del diagndstico y las medidas que lo integran. Esta comisién establece en su Reglamento de

funcionamiento su objeto y dmbito, a saber:

e Objeto — Promocionar la lgualdad de oportunidades en UNION PROTECCION CIVIL S.L.,
negociar elaborar e implementar un Plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres para la sociedad. Velar por el seguimiento del Plan.

e Ambito — Su ambito de actuacidn es a nivel Estatal, y comprendera los distintos lugares en el

que UNION PROTECCION CIVILS.L. mantenga sus servicios.

Objetivos:

1. Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y hombres como
central y estratégico.

2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones de trabajo
de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribuciéon por trabajos de igual valor y
experiencia.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Preveniry sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

La composicion serd paritaria entre La Sociedad y la Representacion de trabajadores y trabajadoras,

representada por los sindicatos UGT, CCOO Y USO.
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SEXO CATEGORIA/PERTENENCIA

MUJER  HOMBRE

1 2 Representaciéon empresa

3 0 Representacién social

Funciones

Los miembros de este drgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar dentro

de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a continuacién:

1. Apoyo a la realizacién del diagndstico de igualdad.

2. Impulso e implantacién del Plan de Igualdad de Oportunidades en UNION PROTECCION CIVIL S.L.

Por otro lado, hay que indicar que la Comisién Negociadora ha contado con el asesoramiento actuando
como Agente de lgualdad, proporcionando asistencia en cuanto al asesoramiento, formacién a la

Comisién y encargado de la preparacion de las fases de diagndstico y elaboracién del Plan de Igualdad.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidn tendra que informar al personal de la empresa
sobre el compromiso de la Direccién con el principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres
y hombres, que se materializara en la negociacion y elaboraciéon del Plan de Igualdad, indicando que el
mismo se negociara, en representacion de plantilla, por los sindicatos mas representativos del sector

de actividad.
La empresa estara obligada a inscribir su Plan de Igualdad en el registro de planes de igualdad
correspondiente, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad

Social.

4.2. Comisién de Seguimiento de Igualdad

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un drgano consultivo y de seguimiento encargado de velar

y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar presente en cada
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actuacion de UNION PROTECCION CIVIL S.L. , asi como un drgano informativo y de asesoramiento a

las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

Segun el acta de constitucion de la presente Comisién de Seguimiento, con fecha 10 de agosto de 2023,

UNION PROTECCION CIVIL S.L., acuerda la siguiente composicién:

SEXO CATEGORIA/PERTENENCIA
MUJER  HOMBRE

1 2 Representacién empresa

3 0 Representacién social

La composicion de la comisidn negociadora esta representada por 6 personas, 4 del sexo femenino y

2 del sexo masculino.

La Comision de Seguimiento de Igualdad, como drgano de consulta y participacién regular y periddica
sobre la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la sociedad, se ocupard, con caracter general,

de todas las cuestiones relacionadas con las siguientes areas de intervencion:

. Seleccién de personal y acceso al empleo.
. Contratacién.

. Condiciones de trabajo.

. Clasificacién profesional.

. Retribuciones.

. Formacién de la Plantilla.

. Promocion de la Plantilla.

. Tiempo de trabajo: Conciliacién y corresponsabilidad

O 00 N o uu b W N

. Salud Laboral.
10. Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo.
11. Violencia de Género.

12. Comunicacidn y sensibilizacion.
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Entre las funciones encomendadas a esta:

1. Apoyoy realizacién del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de UNION PROTECCION
CIVILS.L.

2. Crearun servicio de informacién a toda la plantilla en cuestiones relacionadas con la aplicacién
de la Ley 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

3. Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

4. Establecer un servicio de informacion y atencidn a la plantilla en todas aquellas cuestiones
relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral.

5. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

6. Elevar ala direccién de UNION PROTECCION CIVILS.L. propuestas de mejora para integrar el
principio de igualdad de trato en todas las gestiones de la sociedad.

7. Servir de canal de comunicacién entre la plantilla y la direccion de la sociedad, canalizando
todas las cuestiones planteadas en materia de igualdad desde la plantilla.

8. Ofrecer un servicio de sugerencias por parte de la plantilla de forma anénima.

9. Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

10. Revisar que todos los textos generados por La Sociedad hagan un uso no sexista del lenguaje.

Con caracter ordinario, se celebrara una reunién cada afio para el seguimiento y vigilancia de lo
expresado en el acta de constitucion de esta comisién. Dichas reuniones se celebraran

preferentemente de forma telematica y durante la jornada laboral.

De caracter extraordinario, se celebraran siempre que la mayoria de una de las partes lo solicite, en
cuyo caso dicha comisién se tendra que reunir en el plazo maximo de siete dias y minimo de dos dias
desde la solicitud. Dicha solicitud de reunién incluird toda la informacién y documentacidn que dicha
parte posea para la convocatoria extraordinaria y serd remitida a la otra parte junto con la convocatoria

que incluird asi mismo el lugar, fecha, hora y orden de dia.

Esta Comisidn contara con su propio Reglamento de Funcionamiento Interno aprobado el 10 de agosto

de 2023.
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Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de Seguimiento de Igualdad,

UNION PROTECCION CIVILS.L., se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones, en su caso, y preferentemente seran telematicas.
- Material preciso para ellas.
- Aportar informacién establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de

las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacién de la misma, que seran como maximo iguales

a las de la reuniodn, serdan remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable designada por la Sociedad en materia de igualdad, sera la que facilite los

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

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptaran por mayoria de los miembros de la Comision

Negociadora o Comisién de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.

Solucion Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacién o suspensién de la misma, las partes
acuerdan expresamente su adhesion los drganos de mediacion y en su caso de arbitraje, a decisién de

las partes.
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5. FASE DE DIAGNOSTICO

El diagndstico se realiza a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos proporcionados
por la sociedad. Una vez recopilada y analizada la documentacién e informacidn, se centra la fase de
diagndstico en las materias: composicidon de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso al empleo,
promocién y desarrollo profesional, politica retributiva, formacién continua, ordenacién del tiempo de
trabajo y conciliacion, salud laboral, prevencidn del acoso sexual, politica comunicaciéon y

sensibilizacion en igualdad.

Para el andlisis de la informacién, en esta fase se ha contado con la cooperacion de todo el personal,
para lo cual se lanzé cuestionario global a toda la entidad a efecto de que fuese cumplimentado con
todos los datos objetivos de la misma, lo que reportd una serie de datos cuantitativos y cualitativos
que se muestran mas adelante, donde se puede conocer la percepcion del funcionamiento interno de
la entidad. Se busco la colaboracion tanto de la Comisién Negociadora, como de la direccion y
administracién de la entidad, igual que de la representacion social.

En base a estas materias y al andlisis de toda la informacidon recabada, se muestra el siguiente analisis.

5.1 Situacion de la organizacidn

El andlisis se realiza sobre la evolucién total de las 233 personas trabajadoras, durante el ejercicio 2022.

De dicho analisis se recogen los siguientes resultados:

Organos de Decision

El 6rgano de administracién de UNION PROTECCION CIVIL S.L., estd formado por una gerencia, con 1

persona del sexo masculino.

Representantes de la representacién social:

La empresa no cuenta con Representacién Legal de las personas trabajadoras (en adelante RLPT), por
lo que han sido convocados los sindicatos mas representativos, y ha participado de la negociacion UGT,

CCOO Y USO, como Representacién social.
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PLANTILLA

Ahora vamos a dar un reflejo fiel de los datos de la plantilla en la sociedad en el ejercicio 2022

Numero de personas trabajadoras

Hombres 199
Mujeres 34
TOTAL 233

La plantilla, al momento de realizar el plan de igualdad, al 31 de diciembre de 2021; tiene 57 personas

trabajadoras, de las que un 82,5 % son de sexo masculino y un 17,5 % son de sexo femenino. Estamos

ante una plantilla de presencia superior masculina.

ORGANIGRAMA FUNCIONAL DE LA SOCIEDAD:

VIGILANTE DE
SEGURIDAD M/F

189 H31M

GUARDA

PERSONAL PARTICULAR M/F
HABILITADO aH

ESCOLTA M/F
1H

JEFE/A DE
SEGURIDAD

PERSONAL o

DIRE
RECTVO DIRECTOR/A

UNION ADMINISTRATIVO/A
PROTECCION CIVIL | 1M

AUX.
ADMINISTRACION S \DMINISTRATIVO/A

1M 3H

CONDUCTOR/A
1H

TRANSPORTE

LIMPIADOR/A

LIMPIEZA
1M
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A continuacidn, una muy sucinta descripcidon de los departamentos y los puestos de trabajo (Ejercicio

2021):

DEPARTAMENTO FUNCIONES SEXO
PERSONAL HABILITADO | Ejercer la vigilancia y proteccion de bienes,

establecimientos, lugares y eventos, tanto

privados como publicos, asi como la

protecciéon de las personas que puedan

encontrarse en los mismos, llevando a cabo

las comprobaciones, registros y

prevenciones necesarias para el

cumplimiento de su mision.

Puestos de trabajo: “189H31 M
-Vigilante de seguridad -4 HOMBRES
-Guarda particular -1HOMBRE

-Escolta

PERSONAL DIRECTIVO Jefe de seguridad: Crear un equipo de
trabajo eficiente, ejercer actividades
estratégicas y de supervisién, coordinar y
vigilar el departamento de vigilancia...etc.
Director/a administrativo: Coordinar,
supervisar y vigilar el cumplimiento de los
lineamientos establecidos en materia de
planeacién, programacion, presupuestacion
y evaluacién, para lograr la interactividad
entre los recursos humanos, financieros y
materiales de las unidades administrativas,
a fin de promover oportunamente los
recursos.

-1 HOMBRE
-1 MUJER

Puestos de trabajo:
-Jefe/a de seguridad
-Director/a administrativo

ADMINISTRACION actualizacioén, registro y almacenamiento de
informacién;  fotocopiado;  archivado;
tratamiento de textos; atencién telefdnica y
gestiodn del correo postal y electrdénico.
Puesto de trabajo: -1 MUJER 3 HOMBRES
-Aux. administrativo/a

TRANSPORTE Manipular, supervisar y transportar
mercancias por carretera de acuerdo con las
normas en vigor y las instrucciones o
programa de servicio, ademas de realizar el
mantenimiento preventivo basico del
vehiculo y la reparacién de averias simples
en ruta.
Puesto de trabajo:
Conductor/a 1 HOMBRE
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LIMPIEZA Limpiar, almacenar y suministrar dareas
designadas de las instalaciones (limpiar el
polvo, barrer, aspirar, fregar, limpiar salidas
de aire del techo, limpiar los servicios, etc.)

Puestos de trabajo: 1 MUJER
Limpiador/a

CENTROS DE TRABAJO

CENTRO DE TRABAJO N2 MUJERES N2 HOMBRES
ALBACETE 8 45
BALEARES 8 68

MADRID 4 11
SEVILLA 0 8
AVILA 1 1
GUADALAJARA 0 1

4. RETRIBUCION

Datos retributivos ejercicio 2021

La remuneracién salarial fija se establece con caracter 15 pagas (3 pagas extras segun el convenio
colectivo).

La sociedad aplica el siguiente convenio colectivo: Resolucion de 29 de diciembre de 2021, de la
Direccidon General de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de las

empresas de seguridad para el aiio 2022.

El ambito funcional del convenio colectivo abarca la vigilancia y proteccion de bienes,
establecimientos, lugares y eventos, tanto publicos como privados, asi como de las personas que

pudieran encontrarse en los mismos.

Para mejor comprension de la politica retributiva de la sociedad dejamos a mejor detalle indicacion de

la misma conforme a los dos convenios colectivos indicados.
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La estructura retributiva del Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad queda asi:

A) Salario base: Es la parte de la retribucion del personal fijada por unidad de tiempo y en funcidn
de su grupo y categoria profesional, con independencia de la remuneracién que corresponda
por puesto de trabajo especifico o cualquier otra circunstancia. Se percibird
proporcionalmente a la jornada realizada.

B) Antigliedad: Art 42: “Todos los trabajadores, sin excepcidn de niveles funcionales, disfrutaran
ademas de su sueldo, aumentos por afos de servicio, de acuerdo con el siguiente régimen de
devengo del Complemento Personal de Antigliedad, establecido en el Convenio Colectivo.

C) Complemento de Titulos: Es un concepto variable que no figura en el convenio, pero es un
complemento salarial que se abona a la persona trabajadora por la puesta en practica laboral
de conocimientos especiales, de idiomas o de titulos académicos que no se tuvieron en cuenta
a la hora de fijar su salario base.

D) Plus peligrosidad: Art 43.a): “Peligrosidad. Es un complemento variable. El personal
operativo de vigilancia y transporte de fondos y explosivos que, por el especial cometido de su
funcién, esté obligado por disposicion legal a llevar un arma de fuego, percibira
mensualmente, por este concepto, el complemento salarial sefialado en el presente articulo o
en el Anexo de este Convenio.

El importe del plus de peligrosidad para los Vigilantes de Seguridad de Transporte Conductor
y Vigilante de Seguridad de Transporte serd de 153,82 euros.

El importe del Plus de Peligrosidad para los Vigilantes de Seguridad de Transporte de
Explosivos-Conductor, Vigilantes de Seguridad de Transporte de Explosivos sera de
163,81euros.

El Vigilante de Seguridad de Explosivos, percibird por este concepto 180,04 euros.

2. Los Vigilantes de Seguridad de Vigilancia cuando realicen servicio con arma de fuego
reglamentaria percibiran un plus de peligrosidad de 153,82 euros al mes o un precio por hora
de 0,95 euros.

3. Sin perjuicio de la naturaleza del plus de peligrosidad como plus funcional, se garantiza a
todos los vigilantes de seguridad del servicio de vigilancia que realicen servicios sin arma la
percepcién de un plus de peligrosidad minimo equivalente a 20,59 euros mensuales,

abonables también en pagas extraordinarias y vacaciones.
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Plus Nocturnidad. Art 46 g): “Se fija un plus de Trabajo Nocturno por hora trabajada. De
acuerdo con el articulo 52 del presente Convenio Colectivo, se entendera por trabajo nocturno
el comprendido entre las veintidds horas y las seis horas del dia siguiente. Si las horas
trabajadas en jornada nocturna fueran de cuatro o mas horas, se abonard el plus
correspondiente a la jornada trabajada, con maximo de ocho horas.

Plus Vestuario (ART 46): Es un plus fijo. “Se establece como compensacion de gastos que
obligatoriamente correran a cargo del trabajador, por limpieza y conservacion del vestuario,
calzado, correajes, y demas prendas que componen su uniformidad, considerandose a estos
efectos, como indemnizacion por mantenimiento de vestuario. Su cuantia, segun nivel
funcional, en cdmputo anual, y redistribuida en doce mensualidades, se establece en la
columna correspondiente en el Anexo Salarial, que forma parte de este convenio.”
Complemento Incentivo: No figura en Convenio. Es un complemento salarial que esta
determinado por el rendimiento de la persona trabajadora.

Plus de Actividad: Art 43.c): Dicho plus se abonara a los trabajadores de los niveles funcionales
a los cuales se les hace figurar en el Anexo del presente Convenio, con las siguientes
condiciones particulares para los niveles funcionales que a continuacién se detallan:

1. Personal de Transporte de Fondos (Vigilante de Seguridad de Transporte-Conductor y
Vigilante de Seguridad de Transporte): El plus de actividad queda fijado en 179,73 euros. Este
plus compensa las actividades del sector del transporte de fondos en lo que se refiere a cajas
de transferencia, cajeros automaticos, centros comerciales, gestién informatica de las rutas y
de la metodologia de atencién al cliente, las modificaciones en la actividad derivada de la
supresion de sucursales del Banco de Espafia y la creacién de las S.D.A.

2. Contadores-pagadores. En relacidn con los contadores-pagadores, el plus de actividad en
compensacién de las actividades que afectan a este nivel funcional, sera abonable en pagas
extraordinarias y vacaciones y se fija en 68,68 euros.

3. Enrelacion con el resto de niveles funcionales, el plus de actividad correspondera al que
figure en las tablas de retribuciones del Anexo Salarial.”

Plus Asistencia: No figura en Convenio, pero es un plus que recibe |la persona trabajadora por
no faltar a su puesto de trabajo en las condiciones establecidas internamente.

PLUS DE TRANSPORTE: Articulo 46.a “Se establece como compensacién a los gastos de
desplazamiento y medios de transporte dentro de la localidad, asi como desde el domicilio a

los centros de trabajo y su regreso. Su cuantia, en computo anual, sera de 1.413,96 euros, y
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redistribuida en doce mensualidades, segln se establece en la columna correspondiente del
Anexo Salarial.”

HORAS EXTRA: Articulo 52.8.h “Tendran la consideracién de horas extraordinarias las que
excedan de la jornada ordinaria de trabajo y se realicen a instancias y con autorizacidn expresa
de la persona responsable que la empresa determine.”

COMPLEMENTO FESTIVO: Articulo 43.6.h “Teniendo en cuenta que los fines de semana y
festivos del afio son habitualmente dias laborables normales en el cuadrante de los vigilantes
de seguridad del Servicio de Vigilancia, se acuerda abonar a estos trabajadores un Plus por
hora efectiva trabajada durante los sdbados, domingos y festivos de 0,87 euros.

PLUS RADIOSCOPIA BASICA. Art. 43.6.f “El Vigilante de Seguridad que utilice la radioscopia en
puestos de trabajo que no sean instalaciones aeroportuarias percibirda como complemento de
tal puesto de trabajo la cantidad de 0,17 euros por hora efectiva de trabajo, mientras realice
aquel servicio.”

Gastos de Locomocidn: Es un complemento que no esta establecido en el convenio, pero son
los gastos relacionados con el transporte que las persona trabajadoras en la empresa han
utilizado para desplazarse fuera de su centro habitual de trabajo para desempefiar su actividad
laboral.

PLUS RESPONSABILIDAD: Articulo 43.3.d: Se abonara al trabajador que, ademas de realizar las
tareas propias de su nivel funcional, desarrolla una labor de coordinacidn, distribuyendo el
trabajo e indicando cémo realizarlo, confeccionando los partes oportunos, anomalias o
incidencias que se produzcan en los servicios en ausencia del Inspector u otro Jefe, teniendo
la responsabilidad de un equipo de personas. El personal que ejerza funciones de responsable
de equipo percibira un plus por tal concepto, de un diez por ciento del sueldo base establecido
en este Convenio, que corresponda a su nivel funcional, en tanto las tenga asignadas y las
realice.

AYUDA A HIJOS: Art. 50 Las Empresas abonaran a los trabajadores con hijos discapacitados a
su cargo la cantidad de 128,32 euros mensuales por hijo de esta condicién como complemento
a la prestacién que la Seguridad Social le tenga reconocida en concepto de ayuda para
discapacitados, entendiéndose como tales los asi definidos en la legislacion aplicable.

DIF. NOMINAS: No figura en el Convenio. Es una diferencia de néminas que aplica la empresa
(pendiente de entrevista).

INDEMNIZACION: Otorgado por despido.

Prestaciones y Complementos por Incapacidad temporal
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Analisis y resultado de la auditoria Retributiva

A tenor del Principio de igual retribucién por trabajos de igual valor, un puesto de trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Y bajo estas condiciones, las retribuciones de la

presente sociedad son “iguales”.

Y conforme el principio de transparencia retributiva que como mencionabamos tiene por objeto el
facilitar la identificaciéon de discriminaciones, directas o indirectas, de tal forma que, en nuestro caso
presente, procederemos a justificar las diferencias porcentuales que se refleja superiores al
porcentaje diferenciador del 25% retributivas del analisis comparativo de los valores medios y las
medianas de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales percibidas por
parte de toda plantilla, desagregados por sexo y por grupo profesional, categoria profesional, nivel,

puesto de trabajo.
Analisis:

1. IMPORTES EFECTIVOS PROMEDIOS
Tabla de los importes promedios efectivamente percibidos segun la clasificacion profesional

aplicable a la empresa

Para la totalidad de la plantilla

TOTAL INCENT PLUS GASTO HORAS

SALARIO IVOS TRANS S  DIETAS EXTRA

Ef PORTE [OCOM ORDIN
37% 33% 56% 37% 57%  100% 39% 42%
2.489 7.198 61 338 48 39 994 1.720
1.566 4.793 27 332 20 0 603 1.005

Para la totalidad de la plantilla que constituye la empresa la brecha entre el colectivo femenino y

masculino es del 35% para las cuantias realmente percibidas de promedio por persona.

El motivo se basa en la gran variedad de contratos y duraciones de las relaciones contractuales que
efectua la empresa con sus empleados. Cada uno de ellos posee una antigiiedad distinta, una fecha de

alta y una jornada propia, por ello las cantidades difieren.
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Concretamente UNION PROTECCION CIVIL S.L cuenta con una plantilla compuesta en un 85,4% por
hombres y un 14,6% por mujeres. El colectivo masculino se caracteriza porque el 23.62% de las
personas posee reduccidn de jornada, frente al 44,12% que posee el colectivo femenino. Respecto a
la temporalidad de los contratos, el 56,78% de los hombres no desempeiia funciones laborales dentro
de la empresa durante la anualidad completa, siendo del 61,76% para las mujeres. El colectivo femenil
presenta una temporalidad contractual y unas jornadas de trabajos menores, por ello que al calcular

los resultados en funcion a las cuantias efectivas la brecha sean superior al 30%.

2. IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIOS
Tabla de los importes promedios equiparadamente percibidos segtin la clasificacion profesional

aplicable a la empresa

Para la totalidad
dela TOTAL INCENT PLUS GASTO HORAS plantilla
SALARIO IVOS TRANS S DIETAS EXTRA
Ea PORTE LOCO ORDIN
39% 18% 53% 1% 7%  100% 26% 27%
8579 20610 83 1239 183 81 1330
5210 16.885 39 1024 78 0 987 -

La diferencia salarial entre ambos sexos es significativamente reducida al ser calculada extrapolada a
jornada completa y durante la anualidad total. La brecha del salario base es del 3%y el porcentaje total
del 19% es originado por algunos de los complementos salariales y extrasalariales. Los conceptos
salariales que mas influyen en el incremento de la diferencia salarial son la antigiiedad, el
complemento por titulos, la nocturnidad y el pus por responsabilidad de equipo, en referencia a los
complementos de indole extrasalarial destacan los incentivos, el transporte y desplazamiento, las

dietas y las horas extraordinarias.

Todos los conceptos mencionados dependen de cuestiones personales independientes al sexo de la
persona, tales como responsabilidades y competencias, tiempo de permanencia en la empresa o por
el propio puesto de trabajo a desempenfiar. Los aspectos extrasalariales son relevantes puesto que son
acrecentados por las exigencias de la demanda, por desarrollar de manera eficiente las labores o por
las caracteristicas del trabajo, debido a que el sector de la empresa se ubica en la seguridad privada,

se ofrecen servicios que no requieren grandes desplazamientos o gastos en general, sin embargo, en
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otras ocasiones es necesario incurrir en gastos por traslado y manutencion de los empleados.

Desembolso que obedece a la distancia, tiempo del servicio y si son necesarias pernoctaciones.

3. MEDIANA DE LOS IMPORTES EFECTIVOS
La mediana al ser calculada con los importes efectivamente percibidos dara lugar a brechas salariales
debido a la extensa amplitud del rango entre la menor cuantia recibida y la mayor dentro del factor

humano de UNION PROTECCION CIVILS.L.

Los baremos abarcan todas las cuantias, desde las cobradas por el empleado con menor jornada y
menor duraciéon contractual hasta las ingresadas a aquellos con jornada completa y contrato

indefinido.

Tabla de la mediana de los importes efectivamente percibidos segun la clasificacién profesional

aplicable a la empresa

Por grupos profesionales

TOTAL INCEN PLUS GAST

TRANS OS A
SALARI TIVOS
OEf PORTE LOCO
64% 99% 99% 100%

GRUPO 01
6697  14.832 d 615 4230 35209

5.326 5.393 0 ) a3 0
4611 9.850 1671 626 0 268
330 1.732 0 133 [ 0

0 0 0 0 0 0
0 0 0 0

GRUPO 04 - R s
923 3132 0 236 0 0
200 406 0 19 0 0

98% 97% 96%
4586  11.017 0 825 0 0
GRUPO 07 80 345 0 35 0 0
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Asimismo, una cuestioén relevante es que cada grupo profesional abarca varios puestos de trabajo, por
lo que las variaciones pueden surgir por dicha circunstancia. Existe una salvedad en el grupo 02 ya que

Unicamente lo componen auxiliares administrativos/as.
La composicién de los grupos es la siguiente:

- Grupo 01: jefe/a de seguridad y director/a administrativo/a
- Grupo 02: auxiliares administrativos/as
- Grupo 04: escoltas, guardas particulares y vigilantes de seguridad.
- Grupo 07: conductor/a y limpiador/a
A cada cargo, aunque se encuadre en el mismo grupo profesional, le pertenece una estructura 'y

cuantia salarial, se localizan en diferentes niveles, se le asignan unas responsabilidades distintas y las

condiciones y potenciales riesgos a los que estan expuestos varian.

Respecto al grupo 02, se compone por 4 personas de las cuales el 75% son hombres y la Unica mujer
estd contratada desde la mensualidad de agosto y desempefiando una jornada parcial, por ello la

brecha salarial superior al 80%.

La mayor brecha se localiza en el grupo 07 el cual encuadra al personal subalterno. La razén de la
diferencia salarial se basa en que la persona con cargo de limpiadora Unicamente trabaja 5 horas a la

semana y al ser comparada dicha jornada con la completa del conductor genera una gran diferencia.

Como se demuestra, los motivos fundamentales de las desemejanzas retributivas son a cuenta de la
temporalidad de las relaciones contractuales entre la empresa y cada empleado, ademas del

porcentaje de jornada de trabajo.

4. MEDIANA DE LOS IMPORTES EQUIPARADOS
Tabla de la mediana de los importes equiparadamente percibidos segun la clasificacién profesional

aplicable a la empresa

Para la totalidad de la empresa
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TOTAL INCENTIV PLUS GASTO HORAS
SALARIO 0s TRANS S DIETAS EXTRA
Ea PORTE LOCO ORDIN
9% 2% 7% -56% 6%
2179  16.878 0 1404 0 0 a7 1.602
4703 16.544 0 1311 0 0 151 1.502

Las cuantias son mas equitativas y homogéneas entre hombres y mujeres al ser extrapoladas a jornada
completa y de forma anual, es decir, las cantidades son normalizadas y anualizadas. Las disparidades
existentes no generan conflicto ya que surgen por la heterogeneidad de puestos de trabajo que se

enmarcan en cada grupo profesional aplicable a la empresa.

Las cuantias salariales menos frecuentes son iguales a cero al utilizarse la mediana, esto conlleva a que
los cdlculos son realizados son las percepciones abonadas a todos o a la gran mayoria los empleados.
Dado como resultado diferencias irrelevantes y resultados homogéneos dentro de la plantilla.

Los criterios utilizados para decidir aumentos retributivos son los marcados por ley y en el Convenio
Colectivo de aplicacion.
Aumentos retributivos que se han producido en ultimos 2 afios (2021, 2022).

SEXO TIPO DE PUESTO DE TRABAIO % SUBIDA SALARIAL
CONTRATO
MUIJER 100 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 100 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 189 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 189 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 200 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 200 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 289 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 289 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 300 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 300 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 402 VIGILANTE DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 402 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
MUIJER 502 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
HOMBRE 502 VIGILANTE/A DE SEGURIDAD 8%
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MUIJER 100 ADMINISTRACION 8%
HOMBRE 100 ADMINISTRACION 8%
MUIJER 189 ADMINISTRACION 8%
HOMBRE 189 ADMINISTRACION 8%
MUIJER 200 ADMINISTRACION 8%
HOMBRE 200 ADMINISTRACION 8%
MUIJER 289 ADMINISTRACION 8%
HOMBRE 289 ADMINISTRACION 8%

Conclusiones de la auditoria retributiva

Durante el ejercicio de 2022, han recibido alguin tipo de remuneracién por parte de la organizacion un
total de 233 personas, de las que un 14,6% son mujeres frente al 85,4% de representacién masculina.

Este porcentaje es el reflejo de una realidad social que muestra que hay determinados trabajos
asociados tradicionalmente al colectivo femenino y otros al masculino. Mas aun considerando que
estamos frente a una empresa que realiza actividades relacionadas con la vigilancia y la seguridad,
donde culturalmente hasta el momento, hay mas trabajadoras de sexo masculino trabajando en el
campo profesional.

Se ha analizado el Convenio colectivo de aplicacion sin que se hayan encontrado sesgos de género, de
la misma forma que tampoco se han encontrado en la practica habitual de la empresa.

Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, UNION PROTECCION CIVIL
S.L. cuenta con un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y
al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
puestos de igual valor.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la organizacidn que ha recibido remuneracion en
algin momento del periodo de referencia. Se ha elaborado con la herramienta de registro retributivo
proporcionado por el Ministerio de Igualdad y también por el ministerio de Trabajo.

De acuerdo a la normativa legal vigente, UNION PROTECCION CIVIL S.L. ha considerado la
remuneracion realmente percibida por sus personas trabajadoras durante el periodo de referencia.

El registro incluye la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores,
cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25%.

La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacién por
razon de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacién contractual de las personas trabajadoras.
En base a lo anterior, el registro salarial incluye la media y en mediana con los importes equiparados,
teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa. Como resultado, se observa
que las diferencias salariales mas significativas o brechas salariales se justifican objetivamente.
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Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través del registro
salarial con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un puesto
determinado: experiencia requerida, antigiiedad en el puesto, responsabilidad, personas a cargo,
duraciones de jornada etc. lo cual queda reflejado en la valoracién de puestos de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con la informacién facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras de
UNION PROTECCION CIVILS.L. se determinan principalmente de acuerdo al Convenio colectivo estatal
de las empresas de seguridad para el afo 2022.

De acuerdo con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los Convenios colectivos
deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles
profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad, y el principio de igual
retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de comparaciéon comun de toda
la plantilla de UNION PROTECCION CIVIL S.L., la organizacién ha asumido una equivalencia de
categorias, dando lugar a las siguientes agrupaciones, y estas han sido determinadas también con la
herramienta de VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO proporcionada por el Ministerio de Igualdad y
también por el ministerio de Trabajo:

Agrupaciones - Puesto + Puntos
- Agrupacion 7 DIRECTOR/& ADMINITRATIVO/A(STZ)
= Agrupacion 6 JEFE/A SEGURIDAD(520)
= Agrupacion 5 VIGILANTE DE SEGURIDAD(409)
GUARDA PARTICULAR{406)
ESCOLTA(411)
s Agrupacion 4 AUXILIAR ADMIMISTRATIVO/A[354)

CONDUCTOR/A(302)
LIMPIADOR/A{306)

De acuerdo al articulo 8 del RD 902/2020, el diagnédstico de la auditoria retributiva de una empresa
requiere la evaluacién de puestos de trabajo.

En consecuencia, UNION PROTECCION CIVIL S.L. ha llevado a cabo una valoracién de puestos basada
en una metodologia de asimilacidon que ayuda a determinar el nivel de contribucién relativo de los
diferentes puestos de trabajo de la organizacion, considerando las necesidades organizativas de la
empresa y un desempeiio estandar en los mismos. En este sentido, la valoraciéon de puestos es
aséptica, no entrando a valorar a las personas que ocupan estos puestos.

Respecto al resto de factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas, no llama
especialmente la atencién ninguna de ellas, por no reflejar practicas discriminatorias en cuanto al sexo
0 género, sin embargo no se deja de establecerse propuestas de mejoras en las medidas que se
consignan mas adelante. Para el dmbito de actuacién de Politica retributiva, se propone:

RETRIBUCION

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPONSABLES CALENDARIO DE
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IMPLANTACION

1-Realizar un registro salarial
anualmente y una auditoria
salarial bienal durante Ila
vigencia del plan. Donde se
englobaran toda la plantilla y
analizardn las retribuciones
medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por
puestos, incluyendo los
salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta
informacion  deberd  estar
desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucidn,
incluyendo salario base, cada
uno de los complementos vy
cada una de las percepciones
extrasalariales.

Registro salarial
anual

Auditoria salarial
bianual

Administracion +
Dpto. RRHH/
Juridico

Primer trimestre
2024 -
Anualmente el
registro

Bianual la
auditoria

2.-En caso de detectarse una
brecha salarial en los términos
y criterios del RD 6/2019,
superior al 20 %, se realizara un
plan que contenga medidas
correctoras.

Documento de
medidas
correctoras a
negociar con la
comision de
seguimiento

Administracion +
Dpto. RRHH/
Juridico

Primer trimestre
2024 -
Anualmente

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.

Analisis de los
conceptos
salariales

Administracion +
Dpto. RRHH/
Juridico

Primer trimestre
2024 -
Anualmente

Vigencia y Periodicidad

La normativa establece que la auditoria retributiva tendrd la misma vigencia que la del plan de igualdad
de la empresa, salvo que se determine una duracidn inferior (articulo 7.2 del Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre).

Mediante el presente plan de igualdad de la empresa, se establece que el Informe de auditoria
retributiva tendra una vigencia menor al plan de igualdad, este serd de 2 afios, del 2023 al 2025.

6. ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA PLANTILLA
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PLANTILLA

Ahora vamos a dar un reflejo fiel de los datos de la plantilla en la sociedad en el ejercicio 2022

Numero de personas trabajadoras

Hombres 199 85,40
Mujeres 34 14,60
TOTAL 233 100

PLANTILLA

B MUJERES
HOMBRES

La plantilla, al momento de realizar el plan de igualdad, tomando en cuenta la plantilla del 2022; tiene
233 personas trabajadoras, de las que un 85,4 % son de sexo masculino y un 14,6 % son de sexo

femenino. Estamos ante una plantilla de presencia superior masculina.
Ratios:

Edad:

70
60
50
40
30
20 B MUJERES

10— 1 1 e — HOMBRES
|| -
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EDAD M | maugan | concemacion | M | pstmussagn | concenmaagn | TOTAL | STOTAL
Menores de 20 afios 0 0,00% 0,00% 1 0,00% 0,50% 1 0,43%
Entre 20 - 29 afios 4 9,09% 11,76% 40 90,91% 20,10% 44 | 18,88%
Entre 30 - 44 afios 14 17,50% 41,18% 66 82,50% 33,17% 80 | 34,33%
Entre 45 - 54 afios 13 18,06% 38,24% 59 81,94% 29,65% 72 | 30,90%
Entre 55 - 64 afios 3 8,82% 8,82% 31 91,18% 15,58% 34 | 14,59%
De 65 a més 0 0,00% 0,00% 2 100,00% 1,01% 2 0,86%

TOTALES 34 100,00% 199 100,00% 233 | 100,00%

Por ratios de edades, la presencia masculina es superior en todos los tramos de edades. La ratio que
mas destaca, es la ratio de 30 a 44 aiios, que es donde se encuentra el grueso de la plantilla y donde
la presencia femenina estd representada para esa franja de edad con un porcentaje del 17,50%, frente
al 82,5% que son hombres. Y por ultimo en los intervalos de 45-54 afios, que es donde se encuentra el
otro grueso de la plantilla en general y de las mujeres en particular, las mujeres representan un
porcentaje del 18,6 % para ese tramo de edad frente a un 81,94 % de hombres. La diferencia
porcentual es debido a la presencia general superior de personas trabajadoras de sexo masculino en
la plantilla. No se registran personas trabajadoras de sexo femenino de edad inferior a veinte afos, y

se registran 2 personas mayores de 65 anos, de sexo masculino.

e Temporalidad:

80

70

60

50

40 ® MUJERES
HOMBRES

0 T T T T T 1
DeOalafio Dela3afios De3a5afios De5a7afios De7a10afios Mas de 10 afios

37



UGT &

Se u r| d a d | ——
sogriced - [SETE] /S

habitat

il i i i o

ANTIGUEDAD | M | o, croiciicién | concentracion | ™ | istrisucion | coneentracion | P | Tora
Entre0-1afio |17 19,10% 50,00% 72 80,90% 36,18% 89 | 38,20%
Entre 1-3afios | 12 17,91% 35,29% 55 82,09% 27,64% 67 | 28,76%

Entre 3-5afios | O 0,00% 0,00% 17 100,00% 8,54% 17 | 7.30%

Entre 5-7 afios | 1 7,14% 2,94% 13 92,86% 6,53% 14 | 6,01%

Entre 7- 10 afios | 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 2,01% 4 1,72%
Més de 10 afios | 4 9,52% 11,76% 38 90,48% 19,10% 42 | 18,03%
TOTALES 34 100,00% 199 100,00% 233 | 100,00%

La plantilla representada en antigliedad, estd distribuida en varias clasificaciones con porcentajes
diversos en sesgo de sexo, como arriba se puede identificar, estando la mayor parte de la plantilla
ubicada en las antigliedades de 0 a 1 afio, la representacién femenina en ese tramo es de un 19,1%
frente a un 80,9% de hombres. El resto de la plantilla femenina se localiza en el tramo de antigliedad
de 1 a3 afos con un porcentaje del 17,9% frente a un 82,1% de hombres. En general se puede observar
una presencia superior de hombres en todas las franjas de edad. No se han registrado mujeres en las

franjas de edad de 3 a 5 afios ni en la de 7 a 10 afios.

Distribucion desagregada por sexo en relacidon con el nivel de estudios

NIVELDE ESTUDIOS | M | oysraistciow | concentration | * | oistaisucin | concentracion | T | roras
Sin estudios 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Educacién Primaria 7 28,00% 20,59% 18 72,00% 9,05% 25 10,73%
E‘:}‘I‘icgzctfr?asecunda”a 27 13,37% 79,41% 175 | 86,63% 87,94% 202 | 86,70%
Bachillerato 0 0,00% 0,00% 2 100,00% 1,01% 2 0,86%
grado/licenciatura 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 2,01% 4 1,72%
master/ post-grado 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

TOTALES 34 100,00% 199 100,00% 233 | 100,00%
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Nivel de Estudios

180
160
140
120
100

80

60

40

20 .

0 |
Sin estudios Educacion Educacion Bachillerato grado/licenciatura master/ post-
Primaria Secundaria grado
Obligatoria
W MUJERES HOMBRES

La mayor parte de la plantilla cuenta con estudios a nivel secundario. Teniendo estudios superiores

(bachillerato y grado) Unicamente las personas trabajadoras de sexo masculino. Esta diferencia se debe

a la presencia mayoritaria de hombres en la sociedad.

Distribucidn desagregada por sexo en relacidon con el Tipo de jornada:

TIPO DE . iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE DE INDICE DE TOTAL %

JORNADA DISTRIBUCION | CONCENTRACION DISTRIBUCION | CONCENTRACION TOTAL
COMPLETA 23 13,45% 67,65% 148 86,55% 74,37% 171 | 73,39%
PARCIAL 10 18,52% 29,41% 44 81,48% 22,11% 54 23,18%
REDUCIDA/
FlIO- 1 12,50% 2,94% 7 87,50% 3,52% 8 3,43%
DISCONTINUO

TOTALES 34 100,00% 199 100,00% 233 | 100,00%
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Tipo de Jornada

160

140
120
100
80
60

40

ol
.

COMPLETA PARCIAL REDUCIDA/ FIJO-DISCONTINUO

W Mujeres Hombres

En cuanto a la jornada, observamos que la empresa tiene a su plantilla en su mayoria con jornada
completa, siendo mas de un 70% del colectivo masculino, por la evidente diferencia numérica en la

plantilla.

Hay que resaltar que, en cuanto a porcentaje de concentracion, en la plantilla femenina, un 67,65%

cuentan con jornada completa.

CONTRATOS PARCIALES

GRUPO PUESTOS NDICEDE | [NDICE DE ] )
{NDICE DE {NDICE DE %
HECEES IS M | DISTRIBUCI | CONCENTRA | H | ;) creigucioN | coNCENTRACION | TOTAN | ToTAL
L ON CION
JEFE/A R R R R R
1 SEGURIDAD 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 2,27% 1 1,85%
VIGILANTE DE . R R R R
4 SEGURIDAD 8 16,33% 80,00% 4 83,67% 93,18% 49 90,74%
2 AUX. ADM 1 33,33% 10,00% 2 66,67% 4,55% 3 5,56%
LIMPIADOR/A
7 1 100,00% 10,00% 0 0,00% 0,00% 1 1,85%
TOTALES 10 100,00% | 44 100,00% 54 | 100,00%

En la distribucion de los contratos parciales existentes, un 93,18% de la plantilla pertenecen al grupo
Profesional 4, de la que forman parte el personal dedicado a la vigilancia. De dicho grupo un 83,67%

son trabajadores hombres y un 16,33% mujeres.
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7. ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

En este apartado se incluird informacién cuantitativa y cualitativa, con perspectiva de género, sobre
cada una de las materias recogidas en el art. 7.1 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. Las materias analizadas

son:

A. Seleccidn y contratacion en la empresa

B. Promocion profesional

C. Formacién

D. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
E. Condiciones de trabajo

F. Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion femenina

G. Salud laboral desde una perspectiva de género

H. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

I. Violencia de género

J. Lenguaje y comunicacién no sexista

a) SELECCION Y CONTRATACION EN LA EMPRESA

Datos cualitativos

La empresa no cuenta con un proceso de seleccidn formalizado por escrito, sino que cuenta con el

siguiente proceso de contratacion:

e Publicaciéon de la oferta de trabajo. Se publica la oferta de trabajo en todos los medios

disponibles habituales: Sepe, Ayuntamientos, redes sociales, etc; sin distincidon de género, ya
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que para la empresa si la seleccién es adecuada al puesto de trabajo, no tiene preferencia en
la contrataciéon de mujer o de hombre. Resaltamos el hecho que la empresa apuesta por la
ampliacidén de plantilla de mujeres.

Preseleccion de candidatos. Se atienden todas las candidaturas por orden de llegada,
solicitando la aportacién de los titulos necesarios para el desempefio del puesto de trabajo
ofertado (tarjeta profesional, licencias, etc.).

Entrevista. La primera toma de contacto es telefdnica, por parte de la direccién de la empresa.
El puesto de trabajo encargado es ocupado por una trabajadora de sexo femenino. Una vez
comprobada la predisposicion de la persona interesada, si pertenece a la delegacién de
Albacete, se le cita para una segunda entrevista. En las demdas delegaciones, son los propios
delegados/as de la empresa, quienes estan facultados/as para la segunda entrevistase con las
posibles personas candidatas.

Se garantiza que la toma de decisiones en cuanto a la contratacién, no se encuentren basadas
un analisis determinado por sexo, raza, edad, discapacidad, religiéon o grupo étnico, estado
civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual no adhesion o
no a sindicatos; si no que se intenta en igualdad de condiciones, conseguir una representacion
equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de la empresa, en grupos profesionales y
puestos de trabajo.

Una vez realizadas todas las entrevistas, mediante reunion entre las personas encargadas de
las delegaciones y la direccion de la empresa; se toman en consideracién, los datos analizados
y la decisién de contratacién de la persona que coinciden que es la correcta y adecuada al

puesto especifico de trabajo.

Cabe sefialar que si bien no se realizan pruebas tipo test, si se efectian preguntas cortas, y las

entrevistas personales.

Las vacantes son publicadas en plataformas y paginas como: Linkedin, infojobs, Sepe, Ayuntamientos

y/o redes sociales.

No se contrata personal por medio de ETTs

Las personas responsables del proceso de seleccidn son las integrantes de la direccion de la empresa,

delegaciones de acuerdo a lo expuesto; los que cuentan con cursos basicos, aunque no de igualdad.

En caso de que dos personas de sexo opuesto cumplan con los mismos requisitos para un puesto de

trabajo, no hay preferencia por sexo, se tiene en cuenta primero el orden de entrada del curriculum.
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Y luego, en algunos casos se puede analizar a los/las postulantes por prioridades particulares como:

las necesidades de la persona (violencia género, econdmicas, etc.), pero son casos contados.

Datos cuantitativos

Contratos

Contrato M indice de indice de H indice de indice de Tot | % total
distribucion concentracion distribucion concentracion al

100 indefinido tiempo 7 16,67% 20,59% 35 83,33% 17,59% 42 18,03%
completo — ordinario

189 indefinido tiempo 7 9,72% 20,59% 65 90,28% 32,66% 72 30,90%
completo -
transformacion contrato
temporal.

200 indefinido tiempo 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 2,01% 4 1,72%
parcial — ordinario

289 indefinido tiempo 3 17,65% 8,82% 14 82,35% 7,04% 17 7,30%

parcial — transformacién
contrato temporal.

300 indefinido 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 2,01% 4 1,72%
fijo/discontinuo

389 indefinido 1 25,00% 2,94% 3 75,00% 1,51% 4 1,72%
fijo/discontinuo —
transformacion

contrato temporal

401duracion 3 23,08% 8,82% 10 76,92% 5,03% 13 5,58%
determinada tiempo
completo — obra o

servicio determinado

402 duracién 6 13,04% 17,65% 40 86,96% 20,10% 46 19,74%
determinada tiempo
completo — eventual por
circunstancias de la
produccion

410 duracién 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 0,50% 1 0,43%
determinada tiempo
completo —
interinidad

430 duracion 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 0,50% 1 0,43%
determinada tiempo
completo -
discapacitados
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501 duracién 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 2,01% 4
determinada tiempo
parcial —obra o
servicio determinado
502 duracion 6 25,00% 17,65% 18 75,00% 9,05% 24
determinada tiempo
parcial — eventual por
circunstancias de la
produccion
510 duracidon 1 100,00% 2,94% 0 0,00% 0,00% 1
determinada tiempo
parcial — interinidad
Totales 34 100,00% 199 100,00% 233
80
60
40 m MUJERES
HOMBRES
20 T
0 ,]_'_I T \. T \._v‘l T T \I T 1
OO0 O dNOO dON O
S 0O 0O VWO O dmMO o o
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1,72%

10,30%

0,43%

100,00%

Analizando la informacién de los contratos de la empresa, comprobamos que el grueso de la plantilla

tiene un contrato indefinido, con lo que vemos que la empresa tiene una seguridad contractual

establecida. Siendo un porcentaje de mujeres con contrato indefinido representadas por un 12,58 %

frente a un 87,41% de hombres para ese tipo de contratacion. Dentro de la plantilla femenina existen

18 mujeres con contrato indefinido frente a 16 con contratos temporales.

Se adjunta registro de las altas y bajas de los afios 2022, 2021 y 2020:

ALTAS

2022

TIPO DE H iNDICE DE iNDICE
CONTRATO DISTRIBUCIO

DE ™M

CONCENTRACION

iNDICE DE iNDICE DE TOTAL
DISTRIBUCI = CONCENTRACION
ON

% TOTAL

44



PROTECCION

402 DURACION
DETERMINADA
TIEMPO
COMPLETO -
EVENTUAL POR

CIRCUNSTANCIAS

DE LA
PRODUCCION
502 DURACION

DETERMINADA
TIEMPO PARCIAL
— EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS
DE LA
PRODUCCION

TOTALES

2021

TIPO DE
CONTRATO

100 INDEFINIDO
TIEMPO COMPLETO

— ORDINARIO

189 INDEFINIDO

TIEMPO COMPLETO
TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL.

73

62

135

23

92,41%

93,94%

iNDICE DE
DISTRIBU

100,00%

UGT & |
2 FeSMC
54,07% 6
45,93% 4
100,00% 10
iNDICE DE M
CONCENTRACION
4,94% 2
14,20% 0

habitat

7,59% 60,00%
6,06% 40,00%
100,00%
iNDICEDE  iNDICE DE
DISTRIBUC CONCENTRACION
I6N
20,00% 8,33%
0,00% 0,00%

; UNIGN SINDICAL GBRERA
E=RUS

79 54,48%
66 45,52%
145  100,00%
TOTAL %
TOTAL
10 5,38%
23 12,37%
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200 INDEFINIDO 2 100,00% 1,23% 0 0,00% 0,00% 2 1,08%
TIEMPO PARCIAL —
ORDINARIO

289 INDEFINIDO 8 100,00% 4,94% 0 0,00% 0,00% 8 4,30%
TIEMPO PARCIAL —

TRANSFORMACION

CONTRATO

TEMPORAL

402 DURACION 78 86,67% 48,15% 12 13,33% 50,00% 90 48,39%
DETERMINADA

TIEMPO COMPLETO

- EVENTUAL POR

CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

502 DURACION 43 81,13% 26,54% 10 18,87% 41,67% 53 28,49%
DETERMINADA

TIEMPO PARCIAL —

EVENTUAL POR

CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

2020
TIPO DE CONTRATO H iNDICE DE iNDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION | CONCENTRACION DISTRIBUCION  CONCENTRACION TOTAL
100  INDEFINIDO = 12 100,00% 7,84% 0 0,00% 0,00% 12 6,90%
TIEMPO COMPLETO
— ORDINARIO
189  INDEFINIDO = 12 100,00% 7,84% 0 0,00% 0,00% 12 6,90%

TIEMPO COMPLETO

TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL.
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200 INDEFINIDO 1
TIEMPO PARCIAL —
ORDINARIO

289 INDEFINIDO 1
TIEMPO PARCIAL —
TRANSFORMACION
CONTRATO

TEMPORAL

402 DURACION = 92
DETERMINADA

TIEMPO COMPLETO

- EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

502 DURACION = 35
DETERMINADA

TIEMPO PARCIAL —
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS

DE LA PRODUCCION

BAJAS
2022

TIPO DE H
CONTRATO

189 INDEFINIDO 1
TIEMPO

COMPLETO -
TRANSFORMACIO

N CONTRATO
TEMPORAL.

401 DURACION 0
DETERMINADA

UGT & o=
2 FeSMC
habitat

100,00% 0,65% 0 0,00% 0,00%
100,00% 0,65% 0 0,00% 0,00%
90,20% 60,13% 10 9,80% 47,62%
76,09% 22,88% 11 23,91% 52,38%

iNDICE DE iNDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE

DISTRIBUCION ~ CONCENTRACION 2l IE e EONCENTRAC'O
100,00% 0,64% 0 0,00% 0,00%

0,00% 0,00% 1 100,00% 9,09%

‘oméu SINDICAL OBRERA
E=RUS

1 0,57%

1 0,57%

102 58,62%

46 26,44%

TOTA % TOTAL
L

1 0,60%

1 0,60%
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TIEMPO

COMPLETO -
OBRA O SERVICIO
DETERMINADO

402 DURACION 91 93,81% 58,33% 6 6,19% 54,55% 97 58,08%
DETERMINADA

TIEMPO

COMPLETO -

EVENTUAL POR

CIRCUNSTANCIAS

DE LA
PRODUCCION
502 DURACION @ 64 94,12% 41,03% 4 5,88% 36,36% 68 40,72%

DETERMINADA
TIEMPO PARCIAL —
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS

DE LA

PRODUCCION

2021

TIPO DE CONTRATO H iNDICE DE INDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIEUCIGNE RCONCENTRACION DISTRIBUCION  CONCENTRACION TOTAL

100 INDEFINIDO 13 81,25% 8,90% 3 18,75% 16,67% 16 9,76%

TIEMPO COMPLETO

— ORDINARIO

189 INDEFINIDO 10  100,00% 6,85% 0 | 0,00% 0,00% 10 6,10%

TIEMPO COMPLETO

TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL.
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200 INDEFINIDO
TIEMPO PARCIAL —
ORDINARIO

289 INDEFINIDO
TIEMPO PARCIAL —
TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL

402 DURACION
DETERMINADA
TIEMPO COMPLETO
— EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

502 DURACION
DETERMINADA
TIEMPO PARCIAL —
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS
DE LA PRODUCCION

2020

TIPO DE
CONTRATO

100 INDEFINIDO
TIEMPO
COMPLETO —
ORDINARIO

189 INDEFINIDO
TIEMPO
COMPLETO -
TRANSFORMACION
CONTRATO

UGT®

FeSMC

2 100,00% 1,37%
2 100,00% 1,37%
77 | 90,59% 52,74%
42 85,71% 28,77%
H iNDICE DE iNDICE DE
DISTRIBUCION CONCENTRACION
16 0,00% 8,56%
7 100,00% 3,74%

Seguridad

‘oméu SINDICAL OBRERA
DEEEUSS

habitat

0,00% 0,00% 2 1,22%
0,00% 0,00% 2 1,22%
9,41% 44,44% 85 51,83%
14,29% 38,89% 49 29,88%
iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION CONCENTRACION TOTAL
0,00% 5,00% 17 8,21%
0,00% 0,00% 7 3,38%
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TEMPORAL.
200 INDEFINIDO 3 75,00% 1,60% 1 25,00% 5,00% 4 1,93%
TIEMPO PARCIAL -
ORDINARIO
289 INDEFINIDO 2 100,00% 1,07% 0 0,00% 0,00% 2 0,97%
TIEMPO PARCIAL -
TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL
402 DURACION 117 92,13% 62,57% 10  7,87% 50,00% 127 61,35%
DETERMINADA
TIEMPO
COMPLETO -
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS
DE LA
PRODUCCION
502 DURACION 42 84,00% 22,46% 8 16,00% 40,00% 50 24,15%
DETERMINADA
TIEMPO PARCIAL -
EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS
DE LA
PRODUCCION
EDADES Y MOTIVOS DE BAJAS
EDADES M  iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION  CONCENTRACION DISTRIBUCION  CONCENTRACION TOTAL
MENORES DE 20 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
ENTRE 20-29 1 10,00% 12,50% 9 90,00% 25,71% 10 23,26%
ENTRE 30-39 1 16,67% 12,50% 5 83,33% 14,29% 6 13,95%
ENTRE 40-49 4 36,36% 50,00% 7 63,64% 20,00% 11 25,58%
ENTRE 50-64 2 13,33% 25,00% 13 86,67% 37,14% 15 34,88%
MAS DE 65 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 2,86% 1 2,33%
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% TOTAL

92,68%

3,25%

0,00%

4,07%

0,00%

0,00%

% TOTAL

75,16%

21,02%

0,64%

3,18%

0,00%

0,00%

PROTECCION Se uridad
UGT & [ DEEEUS
habitat
2021
MOTIVO DE BAJAS M iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE DE iNDICE DE TOTAL
DISTRIBUCIO  CONCENTRACION DISTRIBUCION CONCENTRACION
N
FIN CONTRATO TEMPORAL 9 0,00% 90,00% 105 0,00% 92,92% 114
BAJA VOLUNTARIA — 0 0,00% 0,00% 4 100,00% 3,54% 4
SUBROGACION - PENSION
EXCEDENCIA 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
DESPIDO 1 20,00% 10,00% 4 80,00% 3,54% 5
CESE EN PERIODO DE PRUEBA 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
DESPIDO POR CAUSAS 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
OBJETIVAS
2022
MOTIVO DE BAJA M  iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE DE iNDICE DE TOTAL
DISTRIBUCIO  CONCENTRACIO DISTRIBUCION CONCENTRACION
N N
FIN CONTRATO TEMPORAL 19 0,00% 86,36% 99 0,00% 73,33% 118
BAJA VOLUNTARIA — 0 0,00% 0,00% 33 100,00% 24,44% 33
SUBROGACION - PENSION
EXCEDENCIA 1 0,00% 4,55% 0 0,00% 0,00% 1
DESPIDO 2 40,00% 9,09% 3 60,00% 2,22% 5
CESE EN PERIODO DE PRUEBA 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0
DESPIDO POR CAUSAS 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0

OBJETIVAS

Se adjuntan dos ofertas de empleo recientes para comprobar que en la empresa se utiliza lenguaje

no sexista, y evaluar posibles medidas de mejora (de ser el caso) en las ofertas de empleo:

0

& emplea |

Oficine de Oriantoacidn,

Castilla-La Mancha 3

| Formael&n y I-mph

" Proediiianss

Codign SIALT

BE0D5

ZKECE

SOLICITUD DE GESTION DE OFERTA DE EMPLEC

DATOS DE LA PERSOMA INTERESADA

£i elige persona fizica son obligatorios los campos: ipe ¥y namers de documento. nombre v primer apeliido

NiIF

Pariena Frica

PasapareiE [ Nimero de documents: |
T | |1'Ap¢-|lm l _].""Apl-ldﬁ I
Hombre []  Mujer[]

§i elige persona juridica son cbligatornios los campos: namers de documente y razdn social
Parsona Juridca [ NTHTD D8 DOTUMarto I E |

Razon sociad I URION FROTECCION CIVE. 3L
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Indigue duracsin aproxemada: 4 MESES
(=] Contrats por cusnia ajena temporal Indigue POSEACNG 0e Prorogs © COnersesn & indefmnios
Tigs e [z T [m =]

Cantrmetunl [ Sontrato por cuenia apena mdefingo

[ Sontrabe Mercantd

[ sowrnada pansial (oo | o) I O romada Comgdets

Jomada de
Trakbapo: (E Jornada Centinua (indigue mafiana, tarde o bornes, ydiss de O Jermada Farsda (indique herarie, y dias de
trabajo) INDISTINTOS TURMNOS tratajc)

Convens Aplcabie ¥y Condicicnes Salarales | CONVENIO ESTATAL DE SEGURIDAD PRIVADA

Sl et

1™ La Gesikin de la Oferia por pans de la Corrse ia de Eocomomia, E Emples de Castila La Mancha
] L
Emmumawmmuqmoaa w3, B o i = Preweleo G o ta O Hrrat

A antor of s e An son la SmMpresa wia:

| Fecha ce Pressniacidn: |
| Hora de Presemacsn |

T Chee La Ofevia de Emples se difunda (margus wuna ¢ warias opoones )

ﬂ En &l Tabidn ce Anuencsos de la Oficna v de Entdacdes Colaborasdoras
[+Z] En la Figima Web del Shutema Macional de Emplec y n Las redes socisles (Facetbook. Twitter) del Servicio de Intemmedincidn
[ ] En k3 Red EURES (Blsguesda de trabagscdoness oe L UE)

AT S el e los rRile®

D clarsoiomes responsables:
Al Emm S5ty Oferta de SMpies Inte oz Servicios Piblicos de Empleo o Castla-La Mancha. L snticasd DECLARA RESPOMSA-
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rlnﬁ dagiales, Lh ampreis welarh por @l cumplifmients de L cithdy iy yoon o L préservicdn de 1a nimadad en s datos
% PErROnas
Ef aste “lﬂb Ios daeSE S t_ﬂkl#f ==t 1} L m RS rNS &M el Rﬂ“u QMH‘ L)
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cobertura de o puesios de Fabapo ofrecidos. No comunicindclios 2 otras personas o entidades ¥ procedendo 2 La dey
CE O MERMIcE UNa e oumipdaa b finalidad para B gue 5 han fa0ibea s
‘MﬂmmmnﬁwuﬁnﬂdnummaﬁEmm Eﬁpﬂm,EMnmi-ﬂuhn TR CDrE
& las wisias de seleccitn de los candaaios enviados, con obpelo de comprobar la veracidad de la ofena y la dispondbs-
l.ﬂaﬂ dE S CANE NS NS 3 L PRI

En este punto introducimos informacién sobre la plantilla subrogada.

Numero de personas trabajadoras SUBROGADAS
Hombres 65 98,48%
Mujeres 1 1,52%

TOTAL 66 100%

ALTAS
2022

TIPO DE H iNDICE DE iNDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %

CONTRATO DISTRIBUCION CONCENTRACION DISTRIBUCION CONCENTRACION TOTAL

100  INDEFINIDO 5 100,00% 71,43% 0 0,00% 0,00% 5 71,43%
TIEMPO

COMPLETO -

ORDINARIO

189  INDEFINIDO 2 100,00% 28,57% 0 0,00% 0,00% 2 28,57%
TIEMPO

COMPLETO -

TRANSFORMACION

CONTRATO
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TEMPORAL.

2021

TIPO DE
CONTRATO

189  INDEFINIDO
TIEMPO
COMPLETO -
TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL.

200  INDEFINIDO
TIEMPO PARCIAL —
ORDINARIO

2020

TIPO DE
CONTRATO

189  INDEFINIDO
TIEMPO
COMPLETO -
TRANSFORMACION
CONTRATO
TEMPORAL.

BAJAS
2022

TIPO DE CONTRATO

100 INDEFINIDO
TIEMPO COMPLETO
— ORDINARIO

150 INDEFINIDO
TIEMPO COMPLETO
- FOMENTO
CONTRATACION
INDEFINIDA/EMPLEO

1

H

o H |
~ Se uri d a d UNIBN SINDICAL OBRERA
UGT & [ DETESE
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habitat
iNDICE DE iNDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION  CONCENTRACION DISTRIBUCION  CONCENTRACION TOTAL
100,00% 50,00% 0 0,00% 0,00% 1 50,00%
100,00% 50,00% 0 0,00% 0,00% 1 50,00%
iNDICE DE iNDICE DE M iNDICE DE iNDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION  CONCENTRACION DISTRIBUCION CONCENTRACION TOTAL
100,00% 100,00% 0 0,00% 0,00% 1 100,00%
iNDICE DE iNDICE DE M INDICE DE INDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION  CONCENTRACION DISTRIBUCION CONCENTRACION TOTAL
100,00% 12,50% 0 0,00% 0,00% 1 12,50%
100,00% 12,50% 0 0,00% 0,00% 1 12,50%
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ESTABLE INICIAL

189 INDEFINIDO 2 100,00% 25,00% 0 0,00% 0,00% 2 25,00%
TIEMPO COMPLETO

TRANSFORMACION

CONTRATO

TEMPORAL.

289 INDEFINIDO 1 100,00% 12,50% 0 0,00% 0,00% 1 12,50%
TIEMPO PARCIAL —

TRANSFORMACION

CONTRATO

TEMPORAL.

502 DURACION 1 100,00% 12,50% 0 0,00% 0,00% 1 12,50%
DETERMINADA

TIEMPO PARCIAL —

EVENTUAL POR

CIRCUNSTANCIAS DE

LA PRODUCCION

200 INDEFINIDO 2 100,00% 25,00% 0 0,00% 0,00% 2 25,00%
TIEMPO PARCIAL —

ORDINARIO

2022

Edades M INDICE DE iNDICE DE H INDICE DE INDICE DE TOTAL %
DISTRIBUCION CONCENTRACION DISTRIBUCION  CONCENTRACION TOTAL

MENORES 0  0,00% 0,00% 0  0,00% 0,00% 0 0,00%

DE 20

ENTRE20-29 0 000% 0,00% 0  0,00% 0,00% 0 0,00%

ENTRE 30-39 0  0,00% 0,00% 1 100,00% 0,00% 1 12,50%

ENTRE 40-49 ©  0,00% 0,00% 2 100,00% 0,00% 2 25,00%
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ENTRE50-64 ©  000% 0,00% 3 100,00% 0,00% 3 37,50%

MASDEG65 O  000% 0,00% 2 100,00% 0,00% 2 25,00%

b) PROMOCION EN LA EMPRESA

Informacidn cuantitativa.

Relacién de promociones que se han producido en la organizacién en el afio 2022

Aiio 2022 Puesto de Grupo/ Puesto de Grupo Sexo Cédigo de
origen profesional de destino profesional contrato
Tipo de . .
origen de destino
promocion
Categoria Vigilante 06 Responsable 06 H 100
de de equipo
seguridad
Categoria Vigilante 06 Responsable 06 M 100
de de equipo
seguridad

No hay un protocolo de promocidn definido en la empresa. En la empresa se sigue un procedimiento
informal mediante el seguimiento por parte de los delegados, jefe de seguridad y la propia direccién
de la empresa sobre las personas trabajadoras para comprobar si cumplen con los criterios exigidos
para promocionar. En todo momento, se garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en las promociones, utilizando un procedimiento que base la promocién y ascensos en
criterios objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y

competencia de la persona.

Para comprobar el cumplimiento de estos criterios se establece un seguimiento por parte de los
delegados/as, jefe/a de seguridad y la propia direccidén de la empresa y una propuesta de candidato
posterior por parte de las personas encargadas del seguimiento. Estas personas no disponen de

formacidn en igualdad. No hay un sistema de publicacion de las vacantes para las promociones.

La empresa informa, forma y motiva la participacion en procesos de promocion profesional con

igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.

Se recomienda a la sociedad, iniciar un proceso de promocidn interna, siempre y cuando sea factible,

Y, en ese caso, su posterior registro.
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c) FORMACION EN LA EMPRESA

El principal motivo por el cual es importante la formacién del personal de una compaiiia, radica en
gue, dicho personal adquiera conocimientos y nuevas competencias, dado que son las personas que
forman la empresa las que aportan ideas, realizan proyectos, para el buen funcionamiento de la misma
y su mejora continua. Cuanto mayor es el grado de preparacidn del capital humano de la organizacidn,
mayor sera su nivel de productividad. Asimismo, la formacion no es un objetivo en si misma, sino un

medio para lograr los propdsitos e intenciones que tienen las empresas.

El registro de las formaciones impartidas es el siguiente:

ANO 2022
NOMBRE TIPO HORAS N2 ASISTENTES
FORMACION (Externa/ DURACION N2HOMBRES N2MUJERES TOTAL
CURSO Interna)
PRIMEROS INTERNA 10 219 24 243 (toda
AUXILIOS la
plantilla)
DESFIBRILADORES EXTERNA 10 30 6 36
PREVENCION SERVICIO DE  OBLIGATORIA 219 24 243 (toda
RIESGOS PREVENCION la
plantilla)
ANO 2021 Denominacidon Desglose por Lugar de Horario
del curso sexo imparticion (centro, laboral/fuera
(Fecha . .
. L online, etc) de horario
imparticion del
laboral
curso)
DEFENSA DEFENSA 5 MUJERES — BALEARES HORARIO
PERSONAL PERSONAL 19 HOMBRES LABORAL
DESFIBRILADOR DESFIBRILADOR 1 MUJER -12 ALBACETE HORARIO
DESA HOMBRES LABORAL
GUIA CANINO GUIA CANINO 1 MUJER-4 ALBACETE HORARIO
HOMBRES LABORAL
ESCANER — ESCANER - 2 MUJERES—-25  BALEARES HORARIO
RAYOS X RAYOS X HOMBRES LABORAL
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ESTINCION ESTINCION 3 HOMBRES ALBACETE HORARIO
INCENDIOS INCENDIOS LABORAL
PRIMEROS PRIMEROS 3 MUJERS -4 MADRID HORARIO
AUXILIOS E AUXILIOS E HOMBRES LABORAL
INCENDIOS INCENDIOS

PREVENCION PREVENCION TODA LA 6 DELEGACIONES ONLINE
RIESGOS RIESGOS PLANTILLA

La formacion del personal es igual para todas/os tanto presencial como online y es realizada por

formadores/as tanto internos colegiados de la empresa, como por formadores externos/as.

Las necesidades de formacion de la plantilla las detecta el servicio de formacién interno y externo.
También se hacen cursos de reciclaje. La informacidn para acceder a estos cursos se difunde a través
de la web normalmente, en plataforma habilitada, y los cursos presenciales también se suelen mostrar

en papel.

Todas las formaciones son en horario laboral, y si no fuese de esa manera, se compensan como horas
extras. La modalidad es presencial u online, dependiendo de lo que indique la empresa o servicio de
formacidn, a través de la plataforma de formacién habilitada con cddigo de acceso para cada

trabajador/a.

No se ha impartido formacién en igualdad, prevencién de acoso sexual y por razén de sexo, ni

formacidn sobre violencia de género.

d) EJERCICIO RESPONSABLE DE LA VIDA LABORAL CON LA FAMILIAR Y PERSONAL

La conciliacién laboral y familiar, es un concepto que establece que debe existir un balance armédnico
entre el tiempo que se dedica al trabajo y a la vida personal/familiar. En la actualidad, este objetivo es
cada vez mas valorado por las organizaciones y por las personas trabajadoras y desde esta empresa se
establece, dentro de sus valores corporativos, el equilibrio entre vida personal y vida laboral para una

correcta armonia en la vida de la plantilla.

En la empresa existe flexibilidad horaria respecto a la entrada y salida de las personas trabajadoras
segun sus necesidades, y hay posibilidad de adaptar la jornada, a una jornada partida, o por turnos, a

una jornada continua; para favorecer la conciliacién de la vida laboral y familiar.
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La empresa también facilita la movilidad geografica o cambio de centro, motivado por el cuidado de

personas dependientes (menores y familiares dependientes).

Datos Cuantitativos:

2022
PERMISOS RETRIBUIDOS M iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE iNDICE TOTAL %
DISTRIBUCIO  CONCENTRACION DE DE TOTAL
N DISTRIB. CONCENT
UCION RACION
Permiso por nacimiento de un hijo 2 28,57% 25,00% 5 71,43% 31,25% 7 29,17%

(maternidad o paternidad)

Permiso por lactancia (nacimiento, 2 0,00% 25,00% 5 0,00% 31,25% 7 29,17%
adopcidn, acogimiento de un hijo)

Permiso por enfermedad grave o 4 40,00% 50,00% 6 60,00% 37,50% 10 41,67%
fallecimiento de familiar

La empresa no cuenta con reducciones de jornada en el afio 2022.

2022
V] iNDICE DE iNDICE DE H INDICE INDICE TOTAL % TOTAL
DISTRIBUCIO  CONCENTRACION DE DE
N DISTRI  CONCEN
BUCIO  TRACION
EXCEDENCIAS N
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Excedencia voluntaria para el cuidado
de hijos

Excedencia voluntaria para el cuidado
de un familiar hasta 22 grado de
consanguinidad y afinidad, que por
razones de edad, accidente o

enfermedad no pueda valerse por si
mismo

Excedencia para el ejercicio de cargos
publicos y sindicales

2021

Responsabilidades familiares:

Hijas/os menores 12 afios

Hija/os mayores 12

Cuidado de personas mayores

Cuidado de discapacitados

2022
Responsabilidades familiares:

Hijas/os menores 12 afios

Hija/os mayores 12

Cuidado de personas mayores

Cuidado de discapacitados

0 0,00%
2 40,00%
0 0,00%

M iNDICE DE

DISTRIBUCIO
N

6 8,82%

4 21,05%

0 0,00%

0 0,00%

M iNDICE DE

DISTRIBUCI
ON

11 14,47%

6 19,35%

0 0,00%

1 50,00%

Responsabilidades familiares: Edades de hijas/os

M

iNDICE DE
DISTRIBUCION

UGT &

Seguridad

FeSMC

0,00%

100,00%

0,00%

iNDICE DE

CONCENTRACION

60,00%

40,00%

0,00%

0,00%

iNDICE DE

CONCENTRACIO

N

61,11%

33,33%

0,00%

5,56%

iNDICE DE
CONCENTRACION

| - UNIGN SINDICAL GBRERA
ERUST

habitat

0 0,00% 0,00% 0 0,00%
3 60,00% 100,00% 5 100,00%
0 0,00% 0,00% 0 0,00%
H iNDICE INDICE TOTAL %
DE DE TOTAL
DISTRI CONCE
BUCIO  NTRACI
N ON
6 91,18 76,40
78,48% 68
2 % ’ %
1 78,95 21,35
18,99% 19
5 % ° %
0 0,00% 0,00% 0 0,00%
100,00
2 ’ 2,53% 2 2,25%
%
H (INDIC iNDICE TOTAL %
E DE DE TOTAL
DISTRI CONCE
BUCIO NTRAC
N ION
6 85,53 69,72
’ 70,65% 76 ’
5 % 0 %
2 80,65 27 17% 31 28,44
5 % 1R %
0 0,00% 0,00% 0 0,00%
100,00
2 2,17% 2 1,83%
%
H iNDICE iNDICE TOTAL %
DE DE TOTAL
DISTRIB  CONCEN
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Menos de 3 afios 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

Entre 3y 6 afios 2 16,67% 11,76% 1 83,33% 9,71% 12 10,00%
0

Entre 7 y 14 afios 11 0,00% 64,71% 7 87,21% 72,82% 86 71,67%
5

15 o0 mas afios 4 28,57% 23,53% 1 71,43% 9,71% 14 11,67%
0

Responsabilidades familiares: Edades de hijas/os con discapacidad

M iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE iNDICE TOTAL %
DISTRIBUCION CONCENTRACION DE DE TOTAL
DISTRIB  CONCEN
UCION TRACION

Menos de 3 afios 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Entre 3y 6 afios 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
Entre 7 y 14 afios 0 0,00% 0,00% 2 100,00% 100,00% 2 100,00
%
15 o0 mas afios 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

Segun los datos analizados, en términos generales, el permiso retribuido mds destacado en el afio
2022, ha sido la “permiso retribuido por familiar con enfermedad grave o fallecimiento”. El nimero de
hombres que disfrutan de este permiso es ligeramente superior al nUmero de mujeres, pero debemos

considerar la proporcién de cantidad de hombres que forman parte de la plantilla.

En cuanto a responsabilidades familiares vemos que el 46% del total de la plantilla de todo el afio 2022,
cuenta con ellas. De las personas que cuentan con responsabilidades familiares, la gran mayoria son
por hijos/as, aunque también hay personas con responsabilidad de cuidados de personas

mavyores/discapacitadas.

También se sefiala que hay trabajadores hombres (2) que en el 2022, tienen hijos/as con discapacidad.

Y por ultimo, 8 trabajadores hombres con responsabilidad de pensiones de alimentos.

Es necesario indicar que, en cuanto a excedencias otorgadas en el 2022, el 100% ha sido otorgado a
mujeres que lo han solicitado de manera voluntaria por cuidados de familiares que no pueden valerse

por si mismos.

La empresa no cuenta con reducciones de jornada en el afio 2022.
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f) CONDICIONES DE TRABAJO

La jornada de trabajo es de 162 horas mensuales de lunes a domingo con los descansos legales y se
reparten a juicio normalmente de los jefes de servicio y con la colaboraciéon y participacién del propio

vigilante o trabajador, teniendo en cuenta su situacidén en cada momento.

La empresa otorga flexibilidad temporal siempre y cuando sea posible con la naturaleza del puesto de
trabajo, mejoras de los permisos legalmente establecidos ( médicos, fallecimientos, enfermedades, ...),
asi como medidas que faciliten el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar, propuesta de los
dias previos a festivos tales como 24 y 31 de diciembre de hacer una jornada mas corta y flexible y de
igual forma el periodo festivo de semana santa, siempre y cuando sea posible con la naturaleza del

puesto de trabajo.

También es un objetivo de la empresa que las personas trabajadoras tengan derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracidn y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de

trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral.

No ha existido ninguna modificacidn sustancial de trabajo en los ultimos tres afios (2020, 2021 y 2022).
La ordenacién del tiempo de trabajo y las condiciones de prestacion se cifien al convenio colectivo,
pero si una persona trabajadora propone un cambio, se estudia y normalmente se le concede.

Todo el trabajo es a turnos y hay flexibilidad para los trabajadores/as en el reparto de los turnos.

En cuanto a las vacaciones, éstas se solicitan al principio de afio y son los/as responsables de equipo y
delegados/as los/as que aprueban dichas vacaciones o las negocian entre ellos/as, siempre de mutuo
acuerdo.

En la empresa no existe alguna politica de contrataciones a tiempo parcial o de contratacién de
temporales porque todas las contrataciones al 98% son indefinidas, tanto a jornada completa como
parcial, dependiendo del tipo de servicio.

Tampoco existe politica de contrataciones por ETT o subcontratas o trabajos que desarrollan
compafieros/as con contratos en otros proyectos de la Empresa.

No esta implantado el teletrabajo en la empresa.
Las dietas y desplazamientos se les paga a los trabajadores/as.
No existe una politica de desconexidn digital.

La delegacion y responsables de equipo se encargan de la descripcidn de los sistemas de organizacion
y control de trabajo

El régimen de movilidad funcional y geografica se produce de mutuo acuerdo con el trabajador/a
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f) CLASIFICACION PROFESIONAL.

En el presente apartado vamos analizar la distribucién de los puestos de trabajo, es decir, como estan
encuadrados los departamentos dentro de la empresa.
Esta distribucién se realiza comparando de manera individualizada cada departamento y de manera

global, comparando los distintos grupos profesionales y puestos, diferenciando entre hombres y

mujeres.
TITULO DEL PUESTO DEPARTAMENTO M NDICEDE (NDICEDE H  INDICEDE INDICEDE TOTAL % TOTAL
DISTRIBU = CONCENTR DISTRIBU  CONCENT
Y GRUPO PROFESIONAL. CION ACION CION RACION
VIGILANTE DE SEGURIDAD (4) PERSONAL 31 14,09% 91,18% 18 85,91% 94,97% 220 94,42%
HABILITADO 9
GUARDA PARTICULAR (4) PERSONAL 0 0,00% 0,00% 4 0,00% 2,01% 4 1,72%
HABILITADO
ESCOLTA (4) PERSONAL 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 0,50% 1 0,43%
HABILITADO
JEFE/A SEGURIDAD (1) PERSONAL 0 0,00% 0,00% 1 0,00% 0,50% 1 0,43%
DIRECTIVO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A ADMINISTRACIO 1 0,00% 2,94% 3 0,00% 1,51% 4 1,72%
(2) N
DIRECTOR/A PERSONAL 1 100,00% 2,94% 0 0,00% 0,00% 1 0,43%
ADMINITRATIVO/A (1) DIRECTIVO
CONDUCTOR/A (7) TRANSPORTE 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 0,50% 1 0,43%
LIMPIADOR/A (7) LIMPIEZA 1 100,00% 2,94% 0 0,00% 0,00% 1 0,43%
TOTAL 34 100,00% = 19 100,00% 233 100,00%
9
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El grueso de la plantilla se encuentra ubicado en la categoria profesional 4 relativo al personal
operativo con puesto de trabajo de vigilante de seguridad, siendo la concentracién en ese

departamento de un 94,97% de hombres y un 14,09% de mujeres.

Los mandos intermedios y la jefatura estan equilibrados, existiendo una mujer con el puesto de

director/a administrativo/a y un hombre con el puesto de trabajo de jefe/a de seguridad.

Todos los departamentos estan masculinizados, a excepcién del mencionado departamento de

direccion y del departamento de limpieza compuesto GUnicamente por una mujer.

g) SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

La sociedad cuenta con un Servicio de Prevencién ajeno en Prevencién de Riesgos Laborales (Quirdn
prevencion) acreditado por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social para asesorar, gestionar y
adaptar la actividad de la empresa segun la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos
Laborales que tiene por objeto promover la seguridad y la salud de la plantilla de las empresas
mediante la aplicaciéon de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencién de
riesgos derivados del trabajo.

En esta materia la sociedad cumple y comparte la Seguridad y Salud en el trabajo de su personal
conforme lo establecido en la vigente normativa como en su convenio colectivo de aplicacion para la
mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, asi como de la prevencidn de riesgos
laborales en el sector. Concretamente en el articulo 31 del convenio colectivo de aplicacion, se sefiala
el procedimiento con respecto a prevencién en riesgos laborales y salud laboral, de conformidad con

lo dispuesto en la Ley 31/1995 de Prevencidn de Riesgos Laborales.
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SUSPENSION DEL CONTRATO EN EL ANO 2021

M iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE DE iNDICEDE TOTAL %
DISTRIBU  CONCENTRACION DISTRIBUCI  CONCENT TOTAL
CION ON RACION

Incapacidad temporal 4 7,69% 80,00% 48 92,31% 94,12% 52 92,86%
Incapacidad 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
permanente
Nacimiento y cuidado 1 2500% 20,00% 3 75,00% 5,88% 4 7,14%
de menor
Riesgo durante el 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
embarazo
Riesgo durante la 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

lactancia natural

SUSPENSION DEL CONTRATO EN EL ANO 2022

V] iNDICE DE iNDICE DE H iNDICE iNDICE TOTAL % TOTAL
DISTR CONCE DE DE
1BUCI NTRACI DISTRIBU  CONCEN
ON ON CION TRACIO
N

Incapacidad 6 8,11% 75,00% 68 91,89% 93,15% 74 91,36%
temporal
Incapacidad 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
permanente
Nacimiento y 2 28,57% 25,00% 5 71,43% 6,85% 7 8,64%
cuidado de menor
Riesgo durante el 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%
embarazo
Riesgo durante la 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0 0,00%

lactancia natural

La empresa no cuenta con protocolos de proteccién durante el embarazo, lactancia ni hay una
identificacion de puestos perjudiciales para las trabajadoras en periodo de embarazo y de lactancia
natural. Tampoco existe adaptacidn del puesto de trabajo para eliminar los riesgos durante la lactancia

y embarazo.
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h) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y/O GENERO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres reconoce que
la igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, instituyendo la obligacién de promover condiciones de trabajo que eviten la
situaciones de acoso sexual y por razéon de sexo, asi como arbitrando procedimientos especificos para
su prevencion y dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido

objeto del mismo.

Por lo anteriormente expuesto, y en desarrollo del deber establecido en el articulo 48.1 de la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, BOE 23/3/2007, la
empresa UNION PROTECCION CIVIL S.L. comprometida con esta materia, tiene implantado un
protocolo de prevencidén de acoso sexual y por razén de sexo y/o género. Si asi se pactara en la

comisiéon de igualdad, se negociard y elaborara en la comisidon negociadora uno actualizado.

En el protocolo se facilitan los conceptos bdsicos en el dmbito de la Igualdad y de Prevencion frente al
Acoso laboral por acoso de sexo y por razon de sexo/género, con el fin de cumplir con las acciones de
formacion y sensibilizacién es realizado con su plantilla de personas trabajadoras tal y como indica el

articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
La sociedad NO tiene ninguna denuncia por acoso sexual y por razén de sexo y/o género.

En la empresa, los casos de acoso se investigan por parte del departamento juridico (en caso de indicio
por pequefio que sea) y se toman las medidas necesarias una vez resuelta la investigacidn, siempre

atendiendo por igual a las partes implicadas.

La empresa cuenta con un medio de comunicacidon a través del cual poder reportar de manera
confidencial y sin temor a represalias cualquier conducta relacionada con el acoso: Un correo

electrdnico especifico: denuncias@unionproteccioncivil.es

Los responsables de la deteccién, prevencion y actuacidn en situacion de acoso sexual y razén de sexo

son la direcciéon y el departamento juridico.
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i) VIOLENCIA DE GENERO

Los titulares de los centros facilitaran a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite el
ejercicio de los derechos laborales contemplados en la Ley 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccidén Integral contra la Violencia de Género, como la reduccidn o la reordenaciéon de su tiempo
de trabajo, la movilidad geografica, el cambio de centro de trabajo, la suspension de la relacién laboral
con reserva de puesto de trabajo y la extincién del contrato de trabajo, en los términos legalmente

establecidos.

La empresa negocia y pacta en comisién negociadora un protocolo de actuacidn en caso de victimas
de acoso de violencia de género en el ambito de la empresa, que se adjunta al plan de igualdad de

UNION PROTECCION CIVIL S.L. como medida.

Hasta la fecha, la empresa no ha tenido conocimiento de ninguna trabajadora que haya precisado de

hacer uso de sus derechos por ser victima de violencia de género.

i) COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

La empresa no cuenta con una politica puntual del uso de lenguaje no sexista, sin embargo lo que se
busca con el plan de igualdad, es incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el articulo
46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y comunicacién
no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado
para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo
en el ambito de la empresa; de manera que con ello en un futuro cercano toda informacién o
comunicacién corporativa dirigida a las personas trabajadoras/clientela/proveedores, tenga dicha

politica aplicada.

CONCLUSIONES, ORIENTACIONES Y PAUTAS DE INTERVENCION

La plantilla, al momento de realizar el plan de igualdad, de 01 de enero al 31 de diciembre de 2022;
tiene 243 personas trabajadoras, de las que un 9,9% son de sexo femenino y un 90,1% son de sexo

masculino. Estamos ante una plantilla de presencia superior masculina.
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I Seleccion y contratacion.

- El equipo de seleccién no estad formado en materia de igualdad de oportunidades.

- No existe un protocolo de seleccién y contratacion definido. Se recomienda a la empresa elaborar un
protocolo para su posterior registro, siempre y cuando sea factible.

- En las ofertas o convocatorias de empleo, los puestos se denominan con un lenguaje no sexista y los
canales de reclutamiento que se utilizan garantizan el acceso tanto a mujeres como a hombres sin
condicionar explicita ni implicitamente el acceso a las mujeres u hombres a determinados puestos.
-Por lo que respecta al tipo de contratacidn, la contratacion indefinida y la contratacién temporal se
producen en mas proporciones para hombres que para mujeres, pero ello no se desprende de politicas
o0 actos discriminatorios, sino simplemente a la respuesta mayoritaria de los hombres por los puestos

de trabajo de la actividad.

Il. Promocion profesional.

- No existe un protocolo de promocién definido.

- La promocidén y ascensos se basan en criterios objetivos, publicos y transparentes, fundamentados
en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

-Se informa, forma y motiva la participacidon en procesos de promocién profesional con igualdad de

trato y oportunidades de mujeres y hombres.

lll. Formacion.
- UNION PROTECCION CIVIL S.L. lleva un registro de las formaciones impartidas desagregado por sexo.
Estas formaciones son desde formacion obligatoria, hasta formacion en técnicas para la mejora de las

actividades propias de la empresa.

UNION PROTECCION CIVILS.L., no ha impartido formacién en igualdad a su plantilla, ni tampoco cuenta

con ayudas para la realizacidon de master y posgrados.

IV. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
- La empresa otorga flexibilidad temporal y espacial siempre y cuando sea posible con la naturaleza del

puesto de trabajo.

V. Condiciones de trabajo.
- La jornada de trabajo es de 162 horas mensuales de lunes a domingo con los descansos legales y se
reparten a juicio normalmente de los jefes de servicio y con la colaboracidn y participacién del propio

vigilante o trabajador, teniendo en cuenta su situacién en cada momento.
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-La empresa otorga flexibilidad temporal siempre y cuando sea posible con la naturaleza del puesto de
trabajo, mejoras de los permisos legalmente establecidos ( médicos, fallecimientos, enfermedades, ...),
asi como medidas que faciliten el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar, propuesta de los
dias previos a festivos tales como 24 y 31 de diciembre de hacer una jornada mas corta y flexible y de
igual forma el periodo festivo de semana santa, siempre y cuando sea posible con la naturaleza del
puesto de trabajo.

-También es un objetivo de la empresa que las personas trabajadoras tengan derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracidn y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida familiar y laboral.

-No ha existido ninguna modificacién sustancial de trabajo en los Ultimos tres afos.

-La ordenacion del tiempo de trabajo y las condiciones de prestacion se cifien al convenio colectivo,
pero si una persona trabajadora propone un cambio, se estudia y normalmente se le concede.

-Todo el trabajo es a turnos y hay flexibilidad para la plantilla en el reparto de turnos.

-En cuanto a las vacaciones, éstas se solicitan a principio de afio y son los/as responsables de equipo y
la delegacion los que negocian entre ellos/as y aprueban las vacaciones, siempre de mutuo acuerdo.
-En la empresa no existe politica de contrataciones a tiempo parcial o de contratacién de temporales
porgue todas las contrataciones son indefinidas al 98%, tanto a jornada completa como a jornada
parcial, dependiendo del tipo de servicio.

-Tampoco existe una politica de contrataciones por ETT o subcontratas o trabajos que desarrollan
compafieros/as en otros proyectos de empresa.

-No esta implantado el teletrabajo en la empresa.

- Las dietas y desplazamientos corren a cargo de la empresa

-No existe una politica de desconexidn digital.

-La delegacion y responsables de equipo se encargan de la descripcion de los sistemas de organizacion
y control de trabajo

-El régimen de movilidad funcional y geografica se produce de mutuo acuerdo con las personas

trabajadoras.

VI Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina
El grueso de la plantilla se encuentra ubicado en la categoria profesional 4 relativo al personal
operativo con puesto de trabajo de vigilante de seguridad, siendo la concentracion en ese

departamento de un 94,97% de hombres y un 14,09 de mujeres.
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Los mandos intermedios y la jefatura estan equilibrados, existiendo una mujer con el puesto de

director/a administrativo/a y un hombre con el puesto de trabajo de jefe/a de seguridad.

Todos los departamentos estdn masculinizados, a excepcion del mencionado departamento de

direccion y del departamento de limpieza compuesto Unicamente por una mujer.

VIl. Seguridad y salud laboral

UNION PROTECCION CIVIL S.L. cuenta con un Servicio de Prevencién Ajeno especializado en
Prevencion de Riesgos Laborales acreditado por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social para
asesorar, gestionar y adaptar la actividad de la empresa segun la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de Riesgos Laborales que tiene por objeto promover la seguridad y la salud de la plantilla
de las empresas mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para
la prevencidén de riesgos derivados del trabajo.

VIIl. Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.

- La empresa cuenta con un Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo que se adjunta al Plan de

Igualdad de UNION PROTECCION CIVILS.L.

IX Violencia de género.
La empresa no tiene constancia de denuncias derivadas de situaciones de violencia de género.

X. Comunicacion inclusiva.
- La empresa promueve una imagen y lenguaje inclusivo, pero no tiene protocolos al respecto.
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6. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH), el principal objetivo del Plan de Igualdad de UNION PROTECCION CIVIL S.L., es
continuar garantizando en el ambito de la sociedad la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la equidad, asegurando un entorno de

trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion
(directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a Seleccién,
Contratacién, Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Salud Laboral, Conciliacion vy

Retribucién, en consonancia con los principios éticos y politicas de la sociedad.

En este sentido, por parte de La Sociedad debe ser rechazado cualquier tipo de discriminacion. No
obstante, es importante sefialar que “diferencia” y “discriminacion” no son sinénimos en el contexto
gue nos ocupa y que no toda diferencia esta desprovista de justificacidn, pudiendo estar incluso ligada

a factores internos o elementos externos a La Sociedad y a las opciones personales.

En definitiva, UNION PROTECCION CIVIL S.L., apuesta por un espacio de trabajo iddneo para que
cualquier persona con independencia de su género, orientacidn sexual, identidad y/o expresion de

género, creencias, ideologias, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar todo su potencial.
A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las dreas de actuacién son los siguientes:

Prevencion de Acoso y Discriminacion

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso, contribuir al mantenimiento de un entorno
laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en el que la dignidad sea un valor defendido y

respetado, y se facilite el desarrollo de las personas.

Acceso y Seleccion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la sociedad, dando
prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacidn de las personas del sexo menos representado

en cada area.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las distintas dreas y grupos profesionales, aplicando acciones positivas, bajo el

principio basico, de igualdad de condiciones, dar prioridad a la incorporacion a las personas del sexo
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menos respetado, siempre que cumplan con los requisitos exigidos, con la capacitacion técnica y se

presenten a entrevista.
Formacion

Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacion que vaya dirigida a

su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

Promocion y Desarrollo profesional

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso
de promocidn y desarrollo, en aras de alcanzar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en

una proporcion tendente a reflejar la representacidn actual en la sociedad.

Comunicacion y Lenguaje no Sexista

Asegurar que la comunicacidén interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y
hombres garantizando que los medios de comunicacidn internos, y sus contenidos, sean accesibles a

toda la plantilla.
Salud Laboral

Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencién de riesgos laborales.

Incluyendo los riesgos de Maternidad.

Proteccidn de las Victimas de Violencia de Género

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

Conciliacion de la vida laboral con la familiar y personal

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de La Sociedad en todos los momentos
de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al personal para que asuma el
sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar

gue el ejercicio de estos derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.
Retribucién

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de La Sociedad y la equidad retributiva entendida

como una remuneracién igual por un trabajo igual o de igual valor.
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Difusion y Compromiso

Concienciar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la organizacién con los principios de igualdad
y no discriminacién; fomentando su interiorizacidn, y publicitar interna y externamente el compromiso

de La Sociedad con el Plan de igualdad.
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7. PLAN DE ACCION: (ACCIONES IMPLANTADAS, ACCIONES A IMPLANTAR)

Gracias al diagnéstico realizado en la empresa, podemos concluir que la sociedad realizara acciones de
concienciacion del principio de igualdad de oportunidades en la empresa entre mujeres y hombre y
del principio de igualdad retributiva en la sociedad. Ademads de tener el propdsito de establecer un
protocolo de seleccién, protocolo de formacién, mantener protocolo de prevencién, medidas de

conciliacion vida personal, familiar y vida laboral, etc., y comunicarlo a la plantilla.

Concretadas en las acciones que enlistaremos a continuacién, en el siguiente punto.

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

El siguiente listado de medidas se distribuye por areas y objetivos (principales y especificos),
incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso, el/los
Departamento/s Responsable/s, dentro de la empresa, de ejecucion de la medida y el plazo maximo

establecido para el cumplimiento de la misma.

Todos los datos de los indicadores evaluados seran desagregados por sexo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

El siguiente listado de medidas se distribuye por areas y objetivos (principales y especificos),
incluyendo los indicadores para control de las mismas, y sefialando, para cada caso, el/los
Departamento/s Responsable/s, dentro de las empresas, de ejecucion de la medida y el plazo maximo

establecido para el cumplimiento de la misma.

Todos los datos de los indicadores evaluados seran desagregados por sexo.

Los Objetivos especificos y medidas se dividen en los siguientes bloques:
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OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la empresa

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPONSABL | PLAZO/CAL

ES ENDARIO
DE
IMPLEMEN
TACION

1- Designar una persona responsable (y una | Nombre de la personay ALTA Administracion- | Alafirma
suplente) de velar por la igualdad de trato y | suplente que cubra dicha Laura del Plan de
oportunidades dentro del organigrama de la | plaza: Fernandez Igualdad
empresa, con formacidon especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que | Laura Fernandez Dpto. Juridico-
gestione el Plan, participe en su Avelino Mafias
implementacién, desarrolle y supervise los | SUP: Avelino Mafias
contenidos, unifique criterios de igualdad en
los procesos de seleccién, promocion y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comision de Seguimiento.

2- Habilitar un correo electrénico, que serd | Correo electrénico ALTA Administraciéon- | Ala firma
gestionado por el agente de igualdad, para | creado.: Laura del Plan de
canalizar cualquier asunto relativo al Plan de | canaldenuncias@unionpr Fernandez Igualdad
Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso | gteccioncivil.es
sexual o por razén de sexo.

3- De celebrar elecciones sindicales dentro de la | Nombramiento de las BAJA De celebrar Durante la
empresa, nombrar personas coordinadoras de | personas 8 horas al mes. elecciones vigencia del
igualdad, por la parte social dentro del comité sindicales, el Plan
de cada centro con el objetivo de supervisar la propio comité.
implantacion del plan de igualdad en los
centros y dar comunicacién de ello (feedback)

a la comisién de seguimiento (sindicatos
firmantes del plan)
1. ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa
eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPONSABL CALENDARIO

ES DE
IMPLEMENTA
CION

1- Realizar los procedimientos de seleccion con | Revision del ALTA Administracié = Primer
perspectiva de género, tanto en selecciéon procedimiento del mismo n + Dpto. trimestre del
como en contratacién. con perspectiva de RRHH/juridico = 2024

género.

2.- Revisar los documentos de los procesos de = Analizar todos los procesos de ALTA Administracion + = Primer

seleccion para que no haya cuestiones no @ seleccidn e indicar cuantos del Dpto. trimestre del
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relacionadas con el curriculum y/o con el @ total han necesitado RRHH/Juridico 2024
ejercicio del puesto (estado civil, N2 de hijos, modificacién
etc.) y elaborar un guion de preguntas a evitar
para poder realizar las entrevistas con
perspectiva de género.
3.- Revisar el acceso a los canales de Canales empleados y n? de MEDIA Administracion + = Segundo
comunicacién de ofertas existentes, = personas a las que llegan Dpto. trimestre del
comprobando que llegan por igual a hombres y = desagregado por sexo. RRHH/Juridico 2024
mujeres.
4.-Revisar que, en las ofertas de empleo, la = Andlisis de un muestreo MEDIA Administraciéon + | tercer
denominacién, descripcidn y requisitos de Dpto. trimestre del
acceso se utilizan términos e imagenes no RRHH/Juridico 2024
sexistas, conteniendo la denominacidn en
neutro o en femenino y masculino. En las ofertas
de empleo, ademads, se hara publico el
compromiso de la empresa con la igualdad.
5.-Establecer un procedimiento estandarizado @ Documento de procedimiento ALTA Segundo
de seleccion para que sea objetivo, basado en las o B trimestre del
competencias y conocimientos, que tenga en Administracion 2024 -
cuenta la perspectiva de género (sin + Dpto. semestralmente
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo RRHH/juridico
utilizado en todos los procesos de seleccidn.
6.-Publicitar en las ofertas de empleo (internasy = Muestreo de la documentacién MEDIA Administraciéon = Primer

externas) el compromiso de la empresa sobre
igualdad de oportunidades.

+ Dpto.
RRHH/juridico

trimestre del
2024 -
Anualmente

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las
distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estdn

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDA RESPONSAB CALENDARIO
LES DE
IMPLEMENTA
CION
1- Disponer de informacion estadistica = Porcentaje y nimero de MEDIA Administracié = Primer trimestre
sobre la presencia de mujeres y Mujeres respecto de hombres n + Dpto. del 2024
hombres en las diferentes categorias RRHH/Juridic
y puestos para su traslado a la 0 + Asesoria
comision de seguimiento. externa
2- Incluir en las ofertas de empleo de = Muestreo de la MEDIA Segundo
puestos masculinizados mensajes = documentacién/mujeresy o | trimestre del
que inviten a las mujeres a presentar = hombres Administracié | 5,4
su candidatura (ejemplo: “buscamos n + Dpto.
RRHH/Juridic

hombres y mujeres que cumplan los
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3- Revisar en las descripciones de Muestreo de la MEDIA Administracié Segundo
puestos las competencias solicitadas = documentacion, hombre n + Dpto. trimestre del
para asegurar que nho existan /mujer RRHH/Juridic 2024
competencias sesgadas hacia un o)

género u otro (ejemplo de sesgo en
las descripciones competenciales:
fuerza fisica, amplia disponibilidad,
buena presencia...).

4- Proporcionar a la comision de Informe anual /por mujeres MEDIA Tercer trimestre
seguimiento, informacién de las = hombres, o . del2024
posibles dificultades en la busqueda Administracié

de personas de determinado sexo n + Dpto.
para cubrir puestos vacantes, segin RRHH/Juridic
el puesto y departamento concreto, o

asi como de los posibles acuerdos

con diferentes organismos y/o

entidades que  se pudieran

establecer, al objeto de ampliar las

fuentes de reclutamiento para

fomentar la contratacidn de mujeres,

especialmente, para aquellos

puestos y/o departamentos donde

estan infrarrepresentadas.

5- Reducir la diferencia en la @ Informe anual / por mujeres MEDIA Administracié = Tercer trimestre
contratacion indefinida entre = hombres, n + Dpto. del 2024
mujeres y hombres. RRHH/juridico

6- Proporcionar anualmente a la MEDIA Administracio = Primer trimestre
comisién de seguimiento los datos , n + Dpto. 2025 -
correspondientes a la Informe anual /por mujeres RRHH/juridico = anualmente
transformacién de  contratos hombres. Asesoria
temporales en indefinidos, externa
desagregados por sexo, de la
transformacién de contratos a
tiempo parcial en tiempo completo y
de los aumentos de jornada en los
contratos a tiempo parcial.

7- Incorporar en procesos de vacantes = Incorporaciones anuales en MEDIA Administracié = Durante toda la
el principio de que, en condiciones = puestos/categorias/departame n + Dpto. vigencia del PdI
equivalentes de idoneidad, accederd = ntos con % de mayor RRHH/juridico
la persona perteneciente al género = desigualdad, por sexo
menos representado en aquellos
puestos, categorias o
departamentos.

8- Recoger datos estadisticos, % Y numero de mujeres MEDIA Administracié = Tercer trimestre
desagregados por sexo, de las respecto a hombres, por n + Dpto. del 2024
personas de la plantilla por provincia = provincia RRHH/juridico
en el que la persona trabajadora + Asesoria
presta sus servicios. externa

9- Incrementar al menos un 10% la Incremento de mujeres sobre MEDIA Durante toda la
incorporacién de mujeres en puestos = diagnostico vigencia del PdI

Administracio
n + Dpto.

en los que estan infrarrepresentadas.
En el caso de no alcanzar dicho
porcentaje se procedera a justificar
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10.- 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.

11.-Establecer, como principio general, la
seleccion de mujeres, a igual mérito y
capacidad, en los grupos profesionales y

puestos masculinizados de nueva
concesién para cubrir las nuevas
vacantes.

12.-Aplicar el principio de que, en

igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, accedera al puesto vacante
una mujer cuando se trate de puestos,
departamentos y/o actividades
masculinizadas de la empresa.

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

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

UGT®
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N2 de mujeres y hombres en los
procesos de selecciéon. Y
explicacidn de los procesos sin
candidaturas femeninas.

N2 de candidaturas y personas
seleccionadas desagregado por
Sexo y puestos.

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

N 2 de colaboraciones
establecidas y n2 de mujeres
incorporadas por esta via a
puestos masculinizados.
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Administracio
n + Dpto.
RRHH/juridico

Administracio
n + Dpto.
RRHH/Juridic
o

Administracié
n + Dpto.
RRHH/Juridic
o

Administracio
n + Dpto.
RRHH/Juridic
o

a:

Durante toda la
vigencia del PdI

Durante toda la
vigencia del Pdl

Durante toda la
vigencia del PdI

Tercer trimestre
del 2024

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

MEDIDAS

1- Realizar una evaluacién de los
puestos de trabajo objetiva que
mida la importancia relativa de un
puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta
entre sexos.

2- La definicion de los grupos
profesionales se ajustara a sistemas
basados en un analisis correlacional
entre sesgos de género, puestos de
trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones
para garantizar la ausencia de

INDICADORES

Resultado de la evaluacién de
puestos de trabajo. (VPT)

Sistema de clasificacion
profesional sin sesgos de género
implementado en el convenio
colectivo.

MEDIA

MEDIA

PRIORIDAD RESPONSABL

ES

Administracio
n /SPA

Administracié
n + Dpto.
RRHH/juridico

CALENDARIO DE
IMPLEMENTACI
ON

Primer trimestre
2025

Segundo
trimestre 2024

78



UGT®

Seguridad | ———
A DEEEUSS

habitat

discriminacién directa e indirecta
entre sexos. Cumplirdn con el
articulo 28.1 del E.T.

3- Utilizar términos neutros en la Denominaciones neutras MEDIA Administraci6 = Durante la
denominacidn y clasificacién n + Dpto. vigencia del PdlI
profesional, no denominandolos en RRHH/juridico

femenino ni masculino.

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

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPONSABL CALENDARIO DE
ES IMPLEMENTACI
ON
1- Establecer una evaluacién Informe de analisis de la situacién MEDIA Administracié = Primer trimestre
periédica del encuadramiento = explicativo de las diferencias n + Dpto. 2024
profesional que permita = detectadas. NUmero de personas RRHH/juridico

corregir las situaciones que | afectadas.
puedan estar motivadas por

una minusvaloracién del

trabajo de las mujeres.

3. FORMACION

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

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPONS PLAZO
ABLES
1- Formar en igualdad al personal = Contenido de los cursos, modalidad ALTA Administracié = Segundo
encargado de la seleccién, de imparticién y criterios de n+ Dpto. trimestre 2024 -
contratacion, promocion, = seleccién de participantes. Formacién semestralmente

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

2- Incluir informacion de igualdad | Contenidos de los mddulos y n2 de ALTA Administ = Durante toda la
en el procedimiento de personasformadas. racion +  Vigencia del plan
incorporacion a la empresa, Dpto.
dirigida a la nueva plantilla; RRHH/jur

incluido el personal incorporado
por subrogacion.

idico
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Incorporar médulos especificos
de igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y
hombres en la formacién del
personal de direccion, jefaturas,
cuadros y responsables de
RRHH que estén implicados de
una manera directa en la
contratacion, formacion
promocion clasificacion
profesional, asignacién
retributiva, comunicacion e
informacién de los trabajadores
y las trabajadoras.

Incluir informacién sobre
igualdad en la formacién
destinada a reciclaje en aquellos
cursos que proceda
(Recordatorio Constante).

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

Formar en igualdad a los
miembros de la Comisidon de
seguimiento mediante la
realizacion de un  curso
especifico que se adapte a las
exigencias y contenidos de la
legislacion vigente.

Realizar formacién a la plantilla
que incluya mddulos de
igualdad, conciliacidn v
protocolos de acoso sexual y/o
por razén de sexo, prestando
atencién a que reciban esta
formacién las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Seguridad
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Administ = Segundo trimestre

personasy horas.

N2 de horas y personas formadas ALTA

hombre /mujer.

Revision de contenidos MEDIA

Miembros de la comision formados. ALTA

N2 de horas, Hombres y mujeres ALTA

formados en igualdad.

racién+ 2024

Dpto.
Formacié
n

Durante la vigencia

del plan de igualdad
Dpto.
Formacié

n

Administ
racion+
Dpto.
Formacié
n

Durante la vigencia
del plan de igualdad

Administ
racion+
Dpto.
Formacié

Segundo trimestre
2024

n

Administ
racion+
Dpto.
Formacié
n

Segundo trimestre
2024

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

MEDIDAS

1-

Promover, a través de una
campaiia de difusion interna, la
participacion de mujeres en
acciones formativas

INDICADORES PRIORIDAD

Contenido de la campafia. MEDIA

RESPON  CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
Administ ~ Durante la vigencia
racion+ del plan de igualdad
Dpto.
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relacionadas con actividades
masculinizadas en la empresa.

Proponer acciones formativas de
reciclaje profesional a quienes se
reincorporan en la empresa a la
finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento,
excedencias y bajas de larga
duracion.

Informar a la Comision de
Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con
caracter anual, sobre el plan de
formacién, fechas de
imparticion, contenido,
participacion de hombres vy
mujeres, segun el grupo
profesional, departamento,
puesto y segun el tipo de curso y
numero de horas.

Fomentar la participacién de
mujeres en la  formacion
especifica de puestos
masculinizados.

Facilitar la formacidn, a través de
modalidades a distancia y/o
online a las personas que
disfruten de reduccién de
jornada o teletrabajo (incluir
formacién a personal con
permisos maternales y
paternales y a las excedencias
contempladas en la ley 3/2007).

4.-PROMOCION PROFESIONAL

UGT®
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Formacié
n

N2 de veces que se aplica, hombre y MEDIA Administ = Durante la vigencia
mujer. racion+ del plan de igualdad
Dpto.
Formacio
n

Informe de formacion. MEDIA Administ Durante la vigencia
racion+ del plan de igualdad
Dpto.
Formacio
n

Porcentaje de participacion de MEDIA Administ = Durante la vigencia
mujeres y hombres en esta racion+ del plan de igualdad
formacién Dpto.

Formacié

n

Numero de horas/numero de MEDIA Administ = Durante la vigencia
personas formadas mujeres vy racion+ del plan de igualdad
hombres Dpto.

Formacié

n

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

MEDIDAS

INDICADORES PRIORIDAD RESPON  CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
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1- Establecer un procedimiento de
publicacidon de las vacantes de
puestos y su descripcidn (perfil
requerido y caracteristicas del
puesto), por puesto y/o grupo
profesional y/o  categoria
profesional, de que se trate, por
los medios de comunicacion
habituales de la empresa
(tablones de anuncios, correo
interno, circulares...) asi como
de los  requisitos para
promocionar.

2- Actualizar  anualmente  un
registro que permita conocer el
nivel de estudios y formacién de
la plantilla, desagregado por
sexo y puesto.

3- Reforzar el criterio de que las
promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a
contratacidn externa en el caso

de no existir los perfiles
buscados dentro de las
empresas.

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

5- Disponer  de informacion
estadistica, desagregada por
sexo, de los procesos de
seleccién para las diferentes
promociones  (numero  de
personas consideradas para
cada puesto) y su resultado
(numero de personas
seleccionadas) para su traslado
a la comisién.

Seguridad

FeSMC

UGT®

Muestreo procedimiento ALTA
Registro del nivel de estudios de la MEDIA
plantilla desagregado por sexo.

N2 de promociones internas con MEDIA
relacion al n2 de contrataciones

externas para las que han surgido

vacantes de promocion

desagregadas por sexo y puesto.

N2 de personas por sexo y registro MEDIA
de datos.

Informe estadistico. MEDIA

habitat

; UNIGN SINDICAL GBRERA
DEEEUSS

koORES

PArvADA

Ultimo trimestre del
2023

Administ
racion

Administ = Ultimo trimestre 2024
racion+

Dpto.

Formacié

n

Durante toda la
vigencia del plan de
igualdad

Administ
racion +
Dpto.
RRHH/ju
ridico

Administ = Durante la vigencia del
racion + Pdl

Dpto.

RR82urid

icoico

Ultimo trimestre 2024

Administ
racion +
Dpto.
RRHH/
juridico

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
1- Promover e incrementar la | N2de veces que se aplicay MEDIA Administ = anual
presencia de mujeres, en mandos = grupos mujeres/hombres. racion +
intermedios a través de acciones Dpto.
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positivas: En igualdad de RRHH/ju
condiciones de idoneidad y ridico
competencia, tendrdn preferencia

las mujeres en el acenso a puestos

donde estan infrarrepresentadas.

(direcciéon mancomunada)

2- Garantizar una participacion = N2 de hombres y mujeres que MEDIA Administ = Durante toda la
minima de mujeres (50-60%) en los | participan. racion + | vigencia del Pdl
cursos especificos para acceder a Dpto.
puestos de responsabilidad, los que Formacié
se desarrollen dirigidos a la n
promocion profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad.

(direccién mancomunada)

3- Fomentar la promocion de mujeres = % mujeres por grupo y categoria. MEDIA Durante toda la
con el objetivo de lograr una vigencia del Pdl
presencia equilibrada sobre la Administ
representatividad por sexo de la racion +
plantilla, no siendo inferior al 10% Dpto.
la presencia de mujeres, en los RRHH/ju
niveles jerarquicos en los que se ridico

encuentre infrarrepresentada.
(direcciéon mancomunada)

5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON  CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION

1- Disponer de un informe de Datos de siniestralidad por sexos MEDIA Administ = Segundo trimestre 2024
siniestralidad desagregado por vy categoria. racion +
sexos y por categoria. Mutua

2- Revisara y se difundird el @ Revisidny difusion del protocolo. MEDIA Administ = Segundo trimestre 2024
protocolo de prevencidn de = Nuamero de difusiones. racion+
riesgos en situacion de embarazoy Mutua+S
lactancia natural, que recoja los PA

derechos, hitos y actuaciones a
seguir conforme a la legislacion

vigente.
3- Se realizard un seguimiento del N2 de veces que se aplica el MEDIA Administ = Ultimo trimestre 2024
cumplimiento de las normas de | protocoloy resultados racion+
proteccion del embarazo vy Mutua+S
lactancia natural y se informara a PA
la Comisién de seguimiento.
4- Considerar las variables = Incorporacion de la perspectiva MEDIA Administ = Durante toda la
relacionadas con el sexo, tanto en = de género. racion+S | vigencia del PdI
los sistemas de recogida de datos, PA

como en el estudio e investigacidn
generales en las evaluaciones en
materia de prevencién de riesgos
laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de

83



detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo.
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5- Launiformidad se adecuard parael = Uniformes con pantalones MEDIA Durante toda la
desempefio de las funciones del = femeninoy masculino que no vigencia del plan
puesto, teniendo en cuenta las respondan a estereotipos de
condiciones fisicas de cada sexo, género.
pero sin que responda a
estereotipos de género ni atente
contra la dignidad de la persona.

6- Incorporar la perspectiva de Incorporacion de la perspectiva de MEDIA Durante toda la
género en la elaboraciéon de género. Administ = Vigencia del plan
campafias sobre seguridad y racion +
bienestar. Dpto.

RRHH/
Juridico
6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
e Todas las medidas deben justificarse.
e Vigencia desde el dia de la firma del PDI y Durante toda su vigencia
OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION

1- Difundir mediante informacién @ Publicacion e-mailing y/o portal MEDIA Durante la vigencia del
incluida en los correos electrénicos | del empleado. plan. Anual.
que sirven como canal de Administ
comunicacion y en los tablones de racion +
anuncios, medidas de conciliacion Dpto.
de la ley 3/2007, RDL 6/2019, vy RRHH/
normativa complementaria, y Juridico
comunicar los disponibles en la
empresa que  mejoren la
legislacion.

2- Difundir la Ley de Familia RDL @ Documento informativo MEDIA Administ = Durante la vigencia del
06/2023 mediante documento | acordado en Comisién racion+ | plan. Anual.
informativo, a toda la plantilla. negociadora Dpto.

RRHH/
Juridico

3- Elpermiso retribuido por accidente = N2 de solicitudes hombre/mujer. MEDIA Administ = Durante la vigencia del
o] enfermedad grave, racion + plan. Anual.
hospitalizacion o  intervencion Dpto.
quirdrgica sin hospitalizacién que RRHH/
requiera reposo domiciliario (hasta Juridico

segundo grado de
consanguineidad o afinidad) podra
ser solicitado de forma fraccionada
dentro de los 15 dias posteriores al
hecho causante,
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independientemente de que tenga
el alta hospitalaria (este permiso

debera ser debidamente
justificado).
4- Establecer que las personas que se = N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
acojan a una jornada distinta de la = de veces que se aplica la medida racion + plan. Anual.
completa o estén en suspensidén de | desagregado por sexos Dpto.
contrato o excedencia por motivos RRHH/
familiares podran participar en los Juridico
cursos de formacion y en los
procesos de promocion.
5- Se entregaran cuadrantes 10 dias | muestreo MEDIA Administ = Durante la vigencia del
antes de finalizar el mes. racion+ | plan. Anual.
Salvo acuerdos superiores de los Dpto.
comités (si se tuviese). RRHH/
Se potenciard los cuadrantes Juridico
anuales para la conciliacién de la
vida personal y laboral.
6- Excedencia de un afio en caso de = N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
estudios oficiales y de desarrollode | de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
carrera profesional con derecho a Dpto.
reserva del puesto de trabajo. RRHH/
Juridico
7- Posibilidad de solicitar reduccion = N2 de solicitudes MEDIA Durante la vigencia del
de jornada y/o adaptacion de la plan. Anual.
misma temporalmente por Administ
estudios oficiales y desarrollo de racion +
carrera profesional. Una vez Dpto.
transcurrido el plazo solicitado la RRHH/
persona volvera a su jornada Juridico
habitual.
8- Preferencia en la movilidad N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
geografica para personas que de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
tengan a su cargo familiares Dpto.
dependientes. RRHH/
Juridico
9- Reservar el puesto de trabajo N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Durante la vigencia del
durante todo el tiempo de | de veces que se aplica plan. Anual.
excedencia por cuidado de Administ
personas dependientes (menores o racion +
mayores). Dpto.
RRHH/
Juridico
10- Derecho alaflexibilidad horariay = N2 de solicitudes desagregadas MEDIA Administ = Durante la vigencia del
adaptacién de la jornada por  porsexo racion+ | plan. Anual.
motivos personales y por el Dpto.
tiempo pactado en los términos y RRHH/
condiciones establecidas en el RD Juridico
6/2019. +las
jefaturas
de cada
departa
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11- Conceder permisos retribuidos N2 de veces que se solicita y n2 MEDIA Administ = Durante la vigencia del
por el tiempo imprescindible = de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
para las trabajadoras en Dpto.
tratamiento de técnicas de RRHH/
reproduccion asistida, con un Juridico
limite de 4 dias al afo.
(justificado)
12- Establecer un permiso retribuido = N2 de veces que se solicita y n2 MEDIA Administ = Durante la vigencia del
para el tiempo necesario paralas = de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
tutorias del centro de estudios de Dpto.
las y los menores, con un limite RRHH/
de 3 tutorias por curso Juridico
académico e hijo/a, y un limite de
3 horas no acumulables por
tutoria. (debe ser justificado y
registrado)
13- Considerar como retribuidos los = N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
permisos para acompafiar a de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
consultas médicas a menores hasta Dpto.
los 16, o mayores de 65 afos y RRHH/
personas  dependientes, con Juridico
criterios debidamente justificados
y solo por el tiempo indispensable
con un maximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas
seran permisos no retribuido o
recuperable.
14- Considerar como retribuidos los N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
permisos para acompafiar a de veces que se aplica racion + plan. Anual.
consultas médicas/procedimientos Dpto.
médicos para personas con cancer, RRHH/
y los tratamientos de Juridico
quimioterapia, radioterapia, y los
gue se consideren en estos casos.
15- En los casos en los que ambos N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
progenitores  trabajen en la de veces que se aplica racion + plan. Anual.
empresa, equilibrar los turnos de Dpto.
trabajo dando facilidad para que RRHH/
uno de ellos pueda elegir el turno. Juridico
16- Cambio de turno o movilidad N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Durante la vigencia del
geografica para padres o madres = de veces que se aplica plan. Anual.
cuya guarda o custodia legal Administ
recaiga exclusivamente en un racion +
progenitor, siempre que Dpto.
organizativamente sea posible, de RRHH/
acuerdo a lo establecido en el Juridico

régimen de visitas.
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17- Los trabajadores y trabajadoras N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Durante la vigencia del
que por sentencia judicial de = de veces que se aplica plan. Anual.
divorcio o convenio regulador Administ
tengan establecidos unos racion +
determinados periodos de Dpto.
tenencia de los hijos que coincidan RRHH/
con periodo laboral, se hard una Juridico

valoracion en cada caso en
particular, para adaptar sus
vacaciones a dichos periodos
fijados en la sentencia o convenio.

18- La acumulaciéon de lactancia se N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
podra hacer en jornadas completas = de veces que se aplica la medida racion+ | plan. Anual.
de 17 dias. Este derecho se Dpto.
multiplicard en los casos de parto RRHH/
multiple por cada hijo/a. Juridico

19- La empresa garantizard para las N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del

personas trabajadoras que tengan = de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
un régimen de visitas a los hijos Dpto.
establecido judicialmente que el RRHH/
disfrute del fin de semana Juridico
establecido por convenio colectivo
coincida con dicho régimen.
Cuando las personas trabajadoras
disfruten de dos fines de semana
libres al mes segun cuadrante, la
empresa garantizard que coincidan
con los del convenio regulador.
(Todo ello comunicado en tiempo y
forma)

20-  Posibilitar la union del permiso de = N2 de veces que se solicita y n? MEDIA Administ = Durante la vigencia del
nacimiento para hombres 'y  de veces que se aplica racion+ | plan. Anual.
mujeres a las vacaciones tanto del Dpto.
afio en curso, como del afio RRHH/
anterior, en caso de que haya Juridico
finalizado el afio natural.

21- Se realizaran los cambios de N2 de solicitudes, desagregadas MEDIA Durante la vigencia del
jornada o turnos para los por sexo. N2 solicitudes plan. Anual.
trabajadores/as  con  hijos/as = denegadas con justificacién Administ
menores de 14 afios o con racion +
personas dependientes a su cargo, Dpto.
para atender situaciones que RRHH/
exijan su presencia, tales como Juridico

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.
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22- Garantizar en todos los procesos N2 de solicitudes MEDIA Administ = Durante la vigencia del
de RRHH el principio de que no se racion + plan. Anual.
discriminard al candidato/a que Dpto.
haya disfrutado de permisos RRHH/
relacionados con el nacimiento de Juridico
hijos/as y/o excedencias por
cuidado.

23- Se facilitard la adaptacion de la | N2 solicitudes/n2 concesiones MEDIA Durante la vigencia del
jornada, sin reducirla, para los = desagregado por sexo plan. Anual.
trabajadores/as que tengan a Administ
menores o personas dependientes racion +
a su cargo en su centro de trabajo, Dpto.
siempre que sea posible. Se RRHH/
realizard un seguimiento anual de Juridico
las solicitudes presentadas y
concedidas. Las solicitudes
denegadas deberan estar
debidamente justificadas y
documentadas, las cuales seran
notificadas con urgencia.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON CALENDARIO DE

SABLES IMPLEMENTACION

1- Realizar campafias informativas y = NUmero de campafias realizadas MEDIA Administ = Durante la vigencia del
de sensibilizacién  (jornadas, racion + plan. Anual.
folletos...) especificamente Dpto.
dirigidas a las medidas de RRHH/
conciliacion existentes. Juridico
2- Difusion del permiso = Solicitudes concedidas MEDIA Administ = Durante la vigencia del
corresponsable de lactancia, en racion + plan. Anual.
ampliacién del RDL 6/2019. Dpto.
RRHH/
Juridico
3- Licencia retribuida a la pareja para = N2 de solicitudes y n2 de veces que MEDIA Durante la vigencia del
acompafiar a las clases de seaplica plan. Anual.

preparacion al parto y examenes
prenatales. Siempre y cuando sea
llevada a cabo en la jornada
laboral y debe estar justificado.

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD | RESPON | CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
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1- Revision periddica del equilibrio por | Distribucién de la plantilla por Administ | Primer trimestre 2024 -
sexo de la plantillay la ocupacion de | puestosy categorias racion+ | Anual
mujeres y hombres en los distintos | desagregada por sexo Dpto.
puestos y categorias profesionales RRHH/
Juridico
2- Realizacion de un andlisis periddico | Informe anual. Primer trimestre 2024 -
de las politicas de personal y de las Anual
practicas de promocion vigentes en Administ
la empresa, con el fin de detectar racion +
barreras que dificulten la plena Dpto.
igualdad entre mujeres y hombres RRHH/
Juridico
3- Buscar candidaturas de mujeres en | N2 de mujeres y hombres Administ | Primer trimestre 2024 -
areas v departamentos racion + Anual
masculinizados acudiendo a Dpto.
centros de entidades u organismos RRHH/
formativos que nos faciliten ampliar Juridico
las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contrataciéon de
mujeres en departamentos donde
este infrarrepresentadas.
8. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD | RESPON CALENDARIO DE

SABLES IMPLANTACION

1-Realizar un  registro  salarial | Registro salarial anual Administ | Primer trimestre 2024 -
anualmente y una auditoria salarial racion + Anualmente el registro
bienal durante la vigencia del plan. Auditoria salarial bianual Dpto.
Donde se englobaran toda la plantilla y RRHH/ Bianual la auditoria
analizaran las retribuciones medias y Juridico
medianas de las mujeres y de los
hombres, por puestos, incluyendo los
salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales. Esta
informacién deberd estar desagregada
en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base,
cada uno de los complementos y cada
una de las percepciones
extrasalariales.

2.-En caso de detectarse una brecha | Documento de medidas Primer trimestre 2024 -
salarial en los términos y criterios del | correctoras a negociar con la o Anualmente
RD 6/2019, superior al 20 %, se | comisién de seguimiento Adr'n|n|st
realizard un plan que contenga racion +
medidas correctoras. Dpto.
RRHH/
Juridico
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3.- Garantizar la objetividad de todos | Andlisis de los conceptos Primer trimestre 2024 -
los conceptos que se definen en la | salariales o Anualmente
estructura salarial de la empresa, Adm'n'St
revisando y publicando los criterios de racion +
los complementos salariales variables. Dpto.
RRHH/
Juridico
9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON CALENDARIO DE

SABLES IMPLEMENTACION

1- Elaborar y/o revisar y en su caso Elaboracién o revision del ALTA Respons | Ultimo trimestre 2023
modificar el procedimiento de protocolo able de
actuacion y prevencion del acoso igualdad
sexual y/o por razén de sexo. + Dpto.
Juridico
2- Incluir en la formacion obligatoria = Contenido y nimero de veces que MEDIA Dpto de Segundo trimestre 2024
sobre PRL un moddulo sobre = se haincluido Formacié
prevencion del acoso sexual y por n+ SPA
razén de sexo.
3- Formar a los delegados y @ N2deformacionesy n?de horas MEDIA Respons = Segundo trimestre 2024
delegadas de prevencion (si los able de
hubiere) y a los delegados titulares igualdad
y suplentes de esta comisién, en + Dpto.
materia de acoso sexual y por Juridico
razén de sexo.
4- El  departamento de RRHH @ Elaboracién del informe. N2 de MEDIA Respons | Ultimo trimestre 2024
presentard a la Comisién de | procesosy resultado able de
Seguimiento un informe anual igualdad
sobre los procesos iniciados por + Dpto.
acoso sexual o por razén de sexo, Juridico
asi como el numero de denuncias
archivadas por centro de trabajo
5- Realizar acciones especificas de @ Acciones y contenido de las MEDIA Administ = Segundo trimestre 2024
sensibilizacion para toda la  mismas. racion +
plantilla en todos los centros. Dpto.
RRHH/
Juridico

5. VIOLENCIA DE GENERO

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

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON  CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
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1-Informar a la plantilla a través de los = Muestra de comunicaciones. ALTA Desde la firma del plan.
medios de comunicacién interna de o

los derechos reconocidos a las mujeres Ad@mst

victimas de violencia de género y de racion +

las mejoras que pudieran existir por Dpto.

aplicacion de los convenios colectivos RRI:HTI/

y/o incluidas en el Plan de Igualdad. Juridico

2.-La acreditacion de la situacion de = N2 de casos comunicados. ALTA Respons  Desde la firma del plan.
victima de violencia de género se able de

podrda dar por diferentes medios: igualdad

sentencia judicial, denuncia, orden de + Dpto.

proteccion, atestado de las fuerzas y Juridico

cuerpos de segundad del Estado,

informe  médico o  psicoldgico

elaborado por un profesional

colegiado, informe de los servicios

publicos (servicios sociales, sanitarios,

centros de salud mental, equipos de

atencién integral a la victima...) o el

informe de los servicios de acogida

entre otros, tal y como se recoge en el

RDL 9/2018.

3.- La empresa reconocera el derecho = N2 de veces que se solicita y n2 de ALTA Siempre = Desde la firma del
a la reordenacion del tiempo de veces que se aplica que se plan.

trabajo de la trabajadora victima de pueda a

violencia de género en funcién del nivel

horario que dicha trabajadora organizat

proponga sin  merma en las ivo

retribuciones que viniere percibiendo,

con la actividad de la empresa. En caso

no se pueda reordenar, se debe

justificar.

4.-La empresa procedera a trasladar a | N2 de veces que se solicita y n2 de ALTA Respons  Desde la firma del plan.
la trabajadora victima de violencia de = veces que se aplica able de

género que lo solicite a otro centro de igualdad

trabajo de la misma o diferente + Dpto.

localidad, sin mermas en las Juridico

retribuciones que vinieran

percibiendo.

5.- La trabajadora victima de violencia | N2 de veces que se solicita y n2 de ALTA Respons  Desde la firma del plan.
de género tendra derecho a la veces que se aplica able de

suspension del contrato al verse igualdad

obligada a abandonar el puesto de + Dpto.

trabajo como consecuencia de ser Juridico

victima de violencia de género, con

reserva del puesto de trabajo. Segun el

marco legal establecido.

6.- La trabajadora victima de violencia | N2 de veces que se solicitay n2de | ALTA Respons | Desde la firma del plan.
de género que se vea obligada a | veces que se aplica able de

extinguir su contrato de trabajo por tal igualdad

motivo, percibirda una indemnizacién + Dpto.

de 20 dias por afio de servicio,
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prorratedndose  por meses los Juridico
periodos de tiempo inferior a un afio y
con un maximo de 12 mensualidades
(disposicidn final decimocuarta de la
LO 10/2022)

7.- La trabajadora victima de violencia N2 de veces que se solicita y n? ALTA Respons | Desde la firma del plan.
de género podra solicitar excedencia de veces que se aplica able de
por 6 meses ampliables a 14 meses con igualdad
reserva de puesto de trabajo. + Dpto.
Juridico
10.- No se consideraran faltas de @ Aplicacion de la medida ALTA Respons | Desde la firma del plan.
asistencia al trabajo ni faltas de able de
puntualidad las motivadas por la igualdad
situacion fisica o psicoldgica, derivada + Dpto.
de violencia de género, con Juridico

independencia de la necesaria
comunicacion que de las citadas
incidencias ha de efectuar Ila
trabajadora a la Empresa.

10.- Las salidas durante la jornada de = Aplicacion de la medida ALTA Desde la firma del plan.
trabajo a juzgados, comisarias y

servicios asistenciales, tanto de la

victima como de sus hijos/as y otros

similares, seran consideradas como

permisos retribuidos.

11.- La empresa utilizard sus recursos = N2 de veces que se solicita y n2 de MEDIA Administ = Desde la firma del plan.
para favorecer la recolocacién de la = veces que se aplica racion+

trabajadora victima de violencia de Respons

género que se vea obligada a extinguir able de

su contrato de trabajo y no se le pueda igualdad

facilitar la recolocacion en alguno de + Dpto.

sus centros de trabajo. mejora Juridico

12.-Aumentar la duracién del traslado = N2 de veces que se solicita y n2 de MEDIA Administ = Durante la vigencia del
de centro de la mujer victima de veces que se aplica racion+ plan de igualdad
violencia de género, con reserva del Respons

puesto hasta 18 meses. Terminado el able de

periodo la trabajadora podra solicitar igualdad

el regreso a su puesto o la continuidad + Dpto.

en el nuevo. Ley Juridico

13.- A la trabajadora victima de N2de veces que se solicitay n de MEDIA Administ = Durante la vigencia del
violencia de género que pase a veces que se aplica racion+ plan de igualdad
situacion de Incapacidad Temporal se Respons

le complementara el 100% de sus able de

retribuciones por la empresa mientras igualdad

gue se mantengan en dicha situacién + Dpto.

de incapacidad. Juridico
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14.- Se concertara, a través de la = N2de veces que se solicitay n2 de MEDIA Administ = Durante la vigencia del
Mutua, la asistencia psicoldgica para = veces que se aplica racion+ plan de igualdad
victimas de violencia de género y/o Respons
victimas de agresion sexual. able de

igualdad

+ Dpto.

Juridico

+ mutua

(VVG o x

vigilancia

dela

salud)
15.- La empresa concedera una ayuda N2 de veces que se solicita y n2 de MEDIA Administ = Durante la vigencia del
econdmica de 350 euros en el caso de = veces que se aplica racion+ plan de igualdad
traslado de la mujer victima de Respons
violencia de género a otro centro de la able de
empresa para cubrir los gastos en igualdad
concepto de mudanza o alquiler del + Dpto.
primer mes. Juridico
16.- Establecer colaboraciones con Colaboraciones establecidas y n2 MEDIA Administ = Durante la vigencia del
asociaciones y ayuntamientos para la = de mujeres victimas contratadas racion+ plan de igualdad
contrataciéon de victimas de violencia Respons
de género. able de

igualdad

+ Dpto.

Juridico

11.-COMUNICACION

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

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON PLAZO
SABLES
1- Sensibilizar al personal encargado de los = Revision documentacion ALTA Administ = Desde la firma del plan
medios de comunicacién de la empresa racién+D
(pagina web, relaciones con prensa, etc.) pto.
en materia de igualdad y utilizacion no RRHH/Ju

sexista del lenguaje. ridico

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD RESPON  CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION

1- Informar y sensibilizar a la plantilla en = Creacién de la seccién y ALTA Administ = Desde la firma del plan.

materia de igualdad, instituyendo la = contenidos de la misma raciéon+D
seccion de "lgualdad de oportunidades"
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en los tablones de anuncios, facilitando pto.
su acceso a toda la plantilla.” RRHH/Ju
ridico+
Delegad
os de
zona
2- Introducir en la pagina web un espacio = Creacion del espacio vy ALTA Administ =~ 2do Trimestre del 2024
especifico para informar sobre la contenidos racion+D
politica de igualdad de oportunidades pto.
entre mujeres y hombres en la empresa RRHH/Ju
ridico
3- Informar a las empresas colaboradoras = Numero de veces ALTA Administ = Desde la firma del plan.
y proveedoras de la compafia de su raciéon+D = Anual.
compromiso con la igualdad de pto.
oportunidades. RRHH/Ju
ridico
4- Informar a las empresas colaboradoras = Documento de  politica ALTA Administ = Desde la firma del plan.
de la politica de seleccién, segin el emitido por empresas racion+D
principio de igualdad de trato de pto.
oportunidades entre mujeres vy RRHH/Ju

hombres estableciendo e incorporar la
exigencia de actuar con los mismos
criterios de igualdad.

ridico

OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias
contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES PRIORIDA RESPON CALENDARIO DE
D SABLES IMPLEMENTACION
1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia = Campafia y contenido ALTA Adminis = Tercer trimestre
Internacional contra la Violencia de tracién+ 2024 - anualmente
Género.
Dpto.
RRHH/J
uridico
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeresu | Colaboraciones ALTA Adminis | Tercer trimestre

organismo competente en su momento,
en las distintas campafias.

tracion+ 2024 - anualmente

) Dpto.
e 25 noviembre VIOLENCIA
DE GENERO, RRHH/J
e 8 MARZO IGUALDAD, uridico
. 23 MARZO DE LA
CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.
OBIJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD | RESPON CALENDARIO DE
SABLES | IMPLEMENTACION
1- Realizar una campafia especifica de | Disefio y difusion de la MEDIA Administ | Tercer trimestre 2024 -
difusion interna y externa del Plan de | campafia racion+D | anualmente
Igualdad y del Protocolo contra el acoso pto.
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sexual y por razén de sexo RRHH/Ju
ridico
2- Difundir la existencia, dentro de la | N2 de personas MEDIA Administ | Tercer trimestre 2024 -
empresa de una persona responsable de | informadas racién+D | anualmente
igualdad y de sus funciones, facilitando pto.
una direccién de correo electrénico y un RRHH/Ju
teléfono a disposicidon del personal de la ridico
empresa para aquellas dudas, sugerencias
0 quejas relacionadas con el plan de
igualdad
3- Dedicar un espacio en la memoria anual a | Espacio en la memoria MEDIA Administ | Tercer trimestre 2024 -
la igualdad, informando del plan, de su | anual racion+D | anualmente
estado de ejecucion y de sus resultados. pto.
RRHH/Ju
ridico
4- Utilizar en las campanas publicitarias los | Aplicacion de la medida MEDIA Administ | Desde la firma del plan.
logotipos y  reconocimientos  que racién+D
acrediten que la empresa cuenta con un pto.
plan de igualdad. RRHH/Ju
ridico
OBIJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad
MEDIDAS INDICADORES PRIORIDAD | RESPON CALENDARIO DE
SABLES IMPLEMENTACION
1- Difundir mediante un documento | documento informativo MEDIA Administ | Segundo trimestre 2024
informativo y/o a través de los canales | n2 de personas informadas raciéon+D
habituales de comunicacién de la pto.
empresa los derechos y medidas de RRHH/Ju
conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar ridico+
los disponibles en la empresa que Delegad
mejoran la legislacion.
os de
zona
2- Difundir los nuevos derechos de | Folletoy n?de personas MEDIA Administ | Segundo trimestre 2024
conciliacion recogidos por el R.D.L. 6/2019 | informadas racién+D
pto.
RRHH/Ju
ridico+
Delegad
os de
zona

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres establece que los

Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
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adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacion de los objetivos fijados.

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza el periodo de vigencia de éste en el que se deben
desarrollas todas las acciones previstas segun el calendario de implantacidn establecido y a la vez se

llevara un control de las actuaciones y resultados.

La finalidad del seguimiento es:

- Verificar la implantacion de las medidas y la consecucion de los objetivos marcados
- Verificar el grado de eficacia de las medidas implantadas
- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la aplicacion y realizar los ajustes

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuese necesario.

Este seguimiento va a permitir que las medidas puedan ser revisadas con el fin de aifadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en funcion de

los efectos que se vayan apreciando o de cuanta mejorar sea posible a tenor de los datos de analisis.

Se identificaron para cada una de las medidas unos indicadores de actividad y de resultados, que daran
informacidn sobre la consecucién de las metas y el grado de consecucidn a fin de poder introducir las

correcciones oportunas.

Las personas designadas como responsables de cada una de las medidas previstas serdn las encargadas
de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al respecto, que deberdn trasladar
a las fichas de seguimiento y entregaran toda la informacién que les sea requerida por parte de la

Comisidén de Seguimiento para el seguimiento de las medidas del Plan.

La periodicidad de las reuniones de la comision de seguimiento del plan de igualdad sera anual, siendo
gue la primera reunion se llevara a cabo el 24 de septiembre de 2024. Dichas reuniones seran llevadas
a cabo con el fin de conocer el desarrollo del Plan y los resultados en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su desarrollo e implantacion, facilitando informacion sobre posibles necesidades
y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento proporcionard al Plan la flexibilidad

necesaria para su éxito.
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La comision de seguimiento solicitara tanto a las personas responsables de cada una de las medidas
como a otras areas o departamentos que pudiesen tener informacién de interés toda la informacién

que consideren necesaria para el seguimiento de cada una de las medidas del Plan.

Para el seguimiento del plan también se tendran en cuenta la informacion y sugerencias que del Plan
de igualdad se pudiesen recibir por parte de la plantilla a través de los canales de comunicacién

habituales establecidos en la empresa.

Durante los seguimientos la Comision debera analizar:

e Para cada una de las medidas las siguientes cuestiones:

- éLos datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢En qué
sentido? ¢ Faltan datos?

- éLas medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? ¢En general la medida se
desarrolla correctamente?

- ése han logrado los objetivos perseguidos? éhay retrasos importantes? Valorar los
desajustes en general.

- ¢Qué incidencias se han detectado? ¢ COmo se han solucionado? ¢Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
éCudles? ¢Se pueden modificar o eliminar?

- ¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? iSe puede dar
respuesta? éSe han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

- ¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? ¢De qué tipo? éCédmo se han solucionado?

- Los recursos ¢han sido suficientes? ¢El presupuesto ha dado la cobertura esperada?
¢Se ha modificado?

- éSe ha cumplido el calendario?

- ¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo de la medida? ¢ Cuales?

e Enladimensién interna

- ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué

areas?

- ¢Hay cambios respecto a la percepcién de la igualdad?
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- ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? éY
en los procedimientos?
e Enladimensién Externa:
- éSe han producido cambios en la imagen de la empresa?
- éEn la relaciéon con el entorno?

- ¢En las relaciones comerciales?

De cada una de las reuniones de la Comision encargada del seguimiento del Plan de igualdad se dejara
un Acta de reunién en la que se indiquen las personas presentes, los temas tratados y un resumen de
las conclusiones y se emitird un Informe de seguimiento. En caso de desacuerdo, la comisién podrd
acudir a los procedimientos y érganos de solucidon auténoma de conflictos, si asi se acuerda por las

partes.

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Seran las mismas personas que formaron parte de la comisidon negociadora del plan de igualdad las
que se encarguen del seguimiento. En el supuesto que alguna de esas personas que integran la
Comisién no pudiese desempefiar este cometido, se debe de proponer a otra persona en su
sustitucion y conformara la Comision Negociadora. La sustitucidon serd propuesta con suficiente

antelacion a las reuniones de la Comisidn Negociadora para su adecuada gestion.

A estos efectos, la Comisién Negociadora asume las funciones de Seguimiento y Evaluacion del PLAN
DE IGUALDAD y con capacidad para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de

cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las medidas programadas.

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comisiéon de seguimiento del Plan de Igualdad tendrad las siguientes funciones:

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 aplicacién e interpretacién del Plan de
Igualdad.

e Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en UNION PROTECCION

CIVILS.L. no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.
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Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

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

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

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.

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

Cualquier otra funcidn que se decidiese en el seno de la Comisidon que promueva los valores y
la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la entidad.

Elaboracién del informe de evaluacién final del Plan de Igualdad.

MEDIOS.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, la

empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en especial:

Lugar adecuado para realizar las reuniones pero principalmente las reuniones se realizaran por

via telematica.

Material preciso para ellas.

Aportacion de la informacién estadistica, desglose por sexos y puestos de trabajo, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con la periodicidad

correspondiente.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:
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— Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos de la auditoria retributiva y del Plan de

Igualdad a lo largo de su periodo de vigencia.

— Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

— Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

— ldentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el

compromiso adquirido.

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

Se realizara una evaluacion al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la vigencia de la
auditoria retributiva (y, por ende del Plan de Igualdad) mediante el calculo de la evolucién de los
indicadores y grado de ejecucién de las medidas, para lo cual se elaborara un Informe de Evaluacion
del Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora
teniendo en cuenta la evaluacidn sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y

la plantilla que la compone.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS
gue pudieran surgir en la aplicaciéon, seguimiento, evaluacion o revision del plan de igualdad.

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de
Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD

901/2020 de 13 de octubre:

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

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y reglamentarios
o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.
¢) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus

métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio

100



UGT@

Seguridad [ ——
s DEIE)SS

a:

habitat

y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la Comision
de Seguimiento, que acometerad los trabajos que resulten necesarios de actualizacion del diagndstico

y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre y cuando respecto a
la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia
Comisidn, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacidn regulado en el VI

Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.

Por ultimo, se incluye también opcidn de solucion Extrajudicial de Conflictos (procedimiento para
solventar las posibles discrepancias). En caso de obstruccidn injustificada del avance de la negociacion
o suspension de la misma, las partes acuerdan expresamente su adhesién a los érganos de mediacién
y en su caso de arbitraje, a decisién de las partes, segin lo establecido en el Reglamento de

funcionamiento de la Comisidon Negociadora y Comisién de Seguimiento de igualdad.

9 METODOLOGIA

Con cardcter previo a la elaboracién del Plan de Igualdad de la empresa, se elabora un diagndstico

exhaustivo, en el que se han tenido en cuenta los datos aportados por la entidad, relativos al ejercicio
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de 2022. A la hora de llevar a cabo este diagndstico se ha contemplado la regulacidon que sobre esta
materia establece en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en

cuyo art. 1.1, dispone que el proceso de diagndstico ha de abordar las siguientes materias:

. Proceso de seleccion y contratacién

. Clasificacién profesional

. Formacién

. Promocion profesional

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

. Retribuciones

O 00 N oo U b W N

. Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Finalmente, el diagndstico se ha realizado utilizando técnicas de investigacion social de corte

cuantitativo y cualitativo, contando con la plantilla y representacién de las personas trabajadoras.

10. ANEXO | - COMPROMISO DE LA SOCIEDAD

En UNION PROTECCION CIVIL, S.L., 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
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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
organizacién, 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
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgéanica 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 elaboraciéon de un Plan de Igualdad, Por ello, ha promovido la
constitucién de la Comisién 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 una representacion
de las personas trabajadoras integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos mas
representativos del sector al que pertenece la empresa y con legitimacién para formar parte de la
comisién negociadora del convenio de aplicacién, que han acudido al llamamiento. Laura Ferndndez
Alfaro, Miguel Angel Moreno y Juan Ramén Moya. Afrontamos la negociacion y posterior implantacion
del Plan de lgualdad 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 razéon de sexo, contribuyendo al avance hacia una

sociedad en la que la igualdad sea real y efectiva.

La Direccién de UNION PROTECCION CIVIL S.L.

11. ANEXO Ill - COMUNICADO CORPORATIVO

En UNION PROTECCION CIVIL S.L. somos conscientes de que nuestra gestion empresarial tiene que
estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, por ello la Direccion de la
empresa asume el compromiso para la elaboracién, trabajando conjuntamente con la representacién
legal de los trabajadores y las trabajadoras, del “Plan de igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres” en el seno de nuestra organizacion, siguiendo las directrices que marca la legislacién en la
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materia a través del principio de igualdad de trato y de oportunidades con base en la Ley Organica
3/2007,el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién y el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de igualdad y su registro.

Los Planes de lgualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo y que aportard multiples
beneficios a nuestra empresa.

Con fecha 18 de enero de 2023 quedé constituida la Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad que,
con caracter general, se ocupard de promocionar la Igualdad de oportunidades en la sociedad y
negociar, elaborar e implementar el Plan de Igualdad para la empresa. La Comisidon Negociadora esta
formada de forma paritaria por la empresa y la representacién legal de la plantilla.

Para que el proyecto sea todo un éxito, contamos con vuestra colaboracién y apoyo.

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se realizaran y, en caso de que
fuese necesario, pediremos vuestra colaboracidn para llevarlas a cabo.

Os agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto de implantaciéon en nuestra

empresa de cara a evolucionar como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades.

Quedamos a vuestra entera disposicion,

La Direccién de UNION PROTECCION CIVILS.L.

Plan de Igualdad de la Sociedad UNION PROTECCION CIVIL S.L. aprobado en comisidn negociadora
el 10 de agosto de 2023 (subsanado 22.09.23), con una vigencia del mismo de 4 afios y de aplicacion

a la totalidad de la plantilla.

En Madrid, 10 de agosto de 2023 (subsanado 22.09.23)

UNION PROTECCION CIVIL S.L.

FIRMADO

104



PROTECCION ,

UGT &

habitat

Empresa
Juan Ramén Moya Mufioz

UGT
Maria Luisa Cubero Rincén

Empresa
Laura Fernandez Alfaro

CCOO
Raquel Hijosa Carracedo

Empresa
Miguel Angel Moreno Sanchez

uUso
Vanesa Navarro Rodriguez

ANEXO: PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO DE LA EMPRESA
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RAZON DE SEXO EMPRESA UNION
PROTECCION CIVIL S.L.

1 — Declaracidon de principios.
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El presente protocolo expresa el compromiso de la Direccién de la Compaiiia con la igualdad de género
y con la promocidn de condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por razén de sexo.

Su finalidad es adoptar, en el marco de las responsabilidades empresariales, cuantas medidas sean
necesarias para prevenir el acoso sexual y/o por razén de sexo y arbitrar el procedimiento especifico
para dar cauce a las denuncias y comunicaciones que puedan formular quienes consideren que han
sido objeto de los mismos, cumpliendo asi con la obligacién legal establecida en el articulo 48, de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En este sentido, se establece, tal y como viene indicado por la normativa de aplicacién, los conceptos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo; se identifican conductas que pudieran ser constitutivas de
dicha tipologia de acosos; se fija como dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse, asi
como las medidas que pudieran articularse frente a dichas conductas. Por ultimo, se identifican los
principios a los que responde el procedimiento de actuacién regulado en el presente documento, asi
como, el procedimiento establecido para la comunicacién, gestion y resolucidon de los casos que
pudieran darse.

2 — Concepto de acoso sexual.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, define en
su articulo 7.1 el acoso sexual como:

“Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Dicha disposicion legal constituye el marco normativo regulador del acoso junto con el resto de las
disposiciones que vienen relacionadas en el anexo - marco normativo de referencia- del presente
protocolo.

Persona acosada sera cualquier persona receptora de las conductas de acoso que tengan lugar
dentro de la organizacion y estructura de la empresa, con independencia del vinculo que tenga con la
empresa.

Elementos a destacar: la naturaleza claramente sexual de la conducta de acoso, el que tal conducta
no es deseada por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia de reciprocidad
y la imposicién de la conducta.
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Constituyen un abanico de comportamientos muy amplio y abarcan desde acciones aparentemente
inocuas hasta acciones graves que suponen delito penal.

Conductas susceptibles de ser calificadas como acoso sexual.

Se consideran, como ejemplos, los siguientes comportamientos como susceptibles de ser
considerados como acoso sexual:

VERBAL

e Difundir rumores, preguntar y/o pedir explicaciones sobre la vida sexual y/o las preferencias
sexuales de una persona.

e Hacer comentarios o bromas sexuales obscenas.

e Hace comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

e Ofrecer o presionar para concretar citas comprometidas o para participar en actividades
[udicas no deseadas.

e Hacer demandas de favores sexuales.

NO VERBAL

e Miradas lascivas al cuerpo.

e Gestos obscenos.

e Uso de graficos, dibujos, fotografias o imdgenes de internet de contenido sexualmente
explicito.

e Cartas, notas o mails de contenido sexual de caracter ofensivo.

e Acercamiento fisico excesivo.
e Arrinconar; buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

3 — Concepto de acoso por razon de sexo

El articulo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres conceptualiza el acoso por razén de sexo como:

“Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo 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”.
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Conductas susceptibles de ser calificadas acoso por razon de sexo.

Se consideran, como ejemplos, los siguientes comportamientos como susceptibles de ser
considerados acoso por razén de sexo:

e Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

e Ridiculizar y despreciar capacidades, habilidades y potencial intelectual de una persona por
razén de sexo.

e Insultos basados en el sexo y/o la orientaciéon sexual de la persona trabajadora.

e Utilizar humor sexista.

Es importante diferenciar las situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo objeto de este
procedimiento de otras que no lo son y que, por tanto, no deben conllevar la activacion del presente
protocolo y que deberdn seguir otras vias de gestién y resolucion.

4 — Medidas preventivas.

Con el objetivo de prevenir, desalentar y evitar comportamientos catalogables como acoso sexual o
acoso por razén de sexo, se adoptaran, entre otras las siguientes medidas:

- Se publicara este Protocolo en la Empresa de forma que la plantilla lo conozca y sepa la
intervencidn a seguir ante los casos de acoso.

- Asi mismo, se desarrollaran campafias de sensibilizacion, haciendo hincapié en la aclaracion
de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Se dara formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- La empresa promovera un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto a todas las personas y
sus realidades, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

5.- Procedimiento de actuacion.

l.- Principios rectores.

El procedimiento de actuacidn respondera a los siguientes principios rectores:
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a) Prevencion y sensibilizacidon del acoso sexual y por razdn de sexo. Informacidn y accesibilidad de los
procedimientos y medidas.

b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas. Todas las personas
gue intervengan en el procedimiento tienen un deber de sigilo y confidencialidad respecto de toda la
informacién y documentacion a la que tengan acceso durante su tramitacion. Desde el inicio del
expediente se recomienda la asignacion de cédigos numéricos a las partes activas en el mismo.

c¢) Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora.

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

e) Diligencia y celeridad del procedimiento.

f) Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.

Il.- Reglas generales

No se abrird ningln protocolo de acoso si no consta por escrito la comunicacién de hechos presentada
por la persona trabajadora afectada por una situacién de acoso sexual o por razén de sexo.

En cualquier momento durante la tramitacion del protocolo de acoso sexual o por razén de sexo
regulado en el presente documento la indicada persona trabajadora podra comunicar a la Empresa o
a la Comisidn de investigacion su voluntad de no continuar con su tramitacién -desistimiento-.

Todas las comunicaciones que se realicen durante la tramitacion del protocolo de acoso sexual o por
razon de sexo se realizaran por escrito, debiendo utilizarse el modelaje adjunto al presente
documento.

La apertura del Protocolo no es ébice para que cualquier persona afectada por el mismo pueda acudir
a la via Jurisdiccional para ejercer su Derecho a la Tutela Judicial Efectiva.

I1l.- Fases.

a.- Conocimiento de los hechos.

La comunicacion de hechos podra ser realizada de forma directa por la persona trabajadora afectada
por una situacién acoso sexual o por razén de sexo o por cualquier persona trabajadora de la mercantil
UNION PROTECCION CIVIL SL (mando intermedio, compafiero/a de trabajo, representante de las
personas trabajadoras) que tenga conocimiento de una posible situacion de esta naturaleza.

Para dicha comunicacién se podran utilizar el siguiente canal:

Denuncia via canal habilitado por la Empresa: canaldenuncias@unionproteccioncivil.es que serd en
todo momento revisado por la persona agente de igualdad.

La comunicacion de hechos se hara siempre por escrito, segin el modelo que se adjunta - Anexo II.

Cuando la persona que realiza la comunicacién no sea la persona trabajadora afectada por una
situacidn de acoso sexual o por razén de sexo por la Empresa se le informara que para que se inicie la
tramitacién del Protocolo es necesario que sea la propia persona trabajadora afectada la indicada
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situacion, la que comunique los hechos a la Empresa en los términos y en la forma antes indicados. Por
la Empresa se informara a la persona afectada por una situacién de acoso sexual o por razén de sexo
de la posibilidad de activar el presente Protocolo mediante la realizacién de la comunicacién de hechos
por los cauces antes indicados.

6.- Apertura del protocolo.
a.- Admisién a tramite.

Una vez que la comunicacién de hechos ha sido realizada por la persona trabajadora afectada por una
situacion de acoso sexual o por razéon de sexo se dara traslado de ésta a la persona responsable de
Igualdad en la Compaiiia para convoque a la Comisidn instructora y esta evalle si procede o no su
admisién a trdmite. Para ello ademas de valorar los datos aportados con el escrito de comunicacién de
hechos podra realizar una entrevista a la persona trabajadora afectada por una situacion de acoso
sexual o por razén de sexo.

Si se concluye que no concurren los elementos esenciales de las situaciones de acoso sexual o por
razon de sexo se comunicard a la persona trabajadora su no admisién a tramite.

Si se concluye que concurren indicios suficientes de la existencia de una situacion de acoso sexual o
por razén de sexo se acordara la apertura del Protocolo.

b.- Apertura del Protocolo.
I.- Comision de investigacion.

Se constituird una Comision de investigacion que estara integrada por la parte Empresarial, por la
persona/as que la misma designe, en cada momento, vy, por la Parte Social, por la/as persona/as que
se designe/en de entre los integrantes de la comisidén negociadora/seguimiento, en cada momento.
Las personas que sean designadas para formar parte de la Comision de Investigacién deberan tener
formacidn en la materia.

Se debera garantizar la objetividad e imparcialidad de las personas designadas para formar parte de la
Comisidon de investigaciéon. En ningun caso la persona o personas designadas por la Empresa para
formar parte de la comision de investigacion podran tener una vinculacién organica y/o funcional, ni
con el centro de trabajo, ni con las personas afectadas por las diligencias de investigacién que se
realicen y, de igual forma, sucederd con las personas designadas por la parte social.

*Nota importante:

Cabe seiialar que la investigacion y el protocolo seguird su curso, aunque las personas estén de
baja (personas denunciantes y/o denunciadas).

Il.- Expediente.

Una vez tomada la decision de admitir a tramite el Protocolo se dara traslado al representante de la
Empresa en la Comisidn de Investigacion de la comunicacién de hechosy, en su caso, la documentacion
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e informacion adicional que se haya aportado, para que informe sobre este extremo al resto de
componentes de la indicada Comisidn.

Por la Comisidén de Investigacion se creara un Expediente al que se le asignara un cédigo alfanumérico
y en el que se iran incorporando todos los documentos e informacién que se genere durante la
tramitacién del Protocolo.

El representante de la Empresa en la Comision de Investigacion serda el responsable del expediente,
debiendo impulsar y supervisar todas las actuaciones necesarias para su adecuada tramitacion, hasta
su resolucion, debiendo encargarse de realizar todos los tramites que el mismo comporta -citaciones,
actas-, ademas de tener un deber de custodia sobre su contenido

Inicio. Comunicacidn a las partes.

Por el responsable del expediente se realizard comunicacion en el plazo de tres dias laborables, con
acuse de recibo, a las personas afectadas, denunciante y denunciado, informdndoles de la apertura del
Protocolo como consecuencia de una comunicacién de hechos que pudieran ser constitutivos de una
situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo. La referida comunicacion se realizara aunque las
indicadas personas se encuentren en situacion de baja médica: en éstos casos serdn dicha personas
las que determinaran si la tramitacidn del Protocolo continda o no.

Fase de investigacion.

En esta fase se realizardn todas las actuaciones/diligencias que se consideren necesarias para
comprobar la concurrencia, o no, de los hechos objeto de denuncia y, en su caso, se determinara si los
mismos son subsumibles en los conceptos de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo.

Esta fase estara informada por los principios de celeridad, objetividad e imparcialidad y los deberes de
confidencialidad vy sigilo.

La duracién de esta fase no superard con caracter general los 30 dias.

En cualquier caso, se realizardn entrevistas personales a las personas denunciante, y denunciada, a los
eventuales testigos y a una muestra representativa de las personas trabajadoras de la plantilla. De las
entrevistas realizadas se levantard acta que sera firmada por las personas que hayan participado en
las mismas pasando a quedar integradas en el expediente.

Sera el responsable del expediente quien realice todas las diligencias de investigacion. Los demas
componentes de la comision de investigacién podrdn participar de forma directa en las citadas
diligencias siempre que se disponga de la autorizacidn expresa y escrita de las personas afectadas por
las mismas.

En cualquier caso, todos los integrantes de la comisién de investigacién tendran acceso al expediente
que se tramite en su integridad. A tal efecto se deberd informar a las personas afectadas por las mismas
gue todos los componentes de la comision de investigacion tendran acceso a los datos e informacién
resultado de las diligencias practicadas, con la finalidad exclusiva de la tramitacion del Protocolo y
debiendo guardar el deber de sigilo y de confidencialidad sobre su contenido.

En las citaciones/comunicaciones que se remitan a las personas a las que se van a realizar las
entrevistas se les informara sobre su derecho a ser asistidos por un/una representante sindical si asi
lo desea.
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Medidas cautelares.

Durante toda esta fase la Comisién de investigacién podrd proponer a la Compafiia UNION
PROTECCION CIVIL SL la adopcién de medidas cautelares.

Algunos indicadores que pueden sugerir la necesidad de solicitar la adopcién de medidas cautelares
serian los siguientes:

Afectacion manifiesta por la situaciéon, miedo, insomnio, incomprensién en su entorno laboral,
amenazas, etc.

Algunas de estas medidas podrian ser: cambio de puesto de trabajo o reordenacion del tiempo de
trabajo.

La adopcidon de medidas cautelares no supondrd, en ningun caso, una predeterminacién del resultado
del Protocolo.

Fase de resolucion.

Finalizada la fase de investigacion el responsable del expediente, con toda la informacién y
documentacion incorporada al mismo elaborara un informe de conclusiones en el que se incluiran:

Antecedentes del caso.

Medidas cautelares, en su caso.
Diligencias de investigacion practicadas.
Conclusiones y propuesta de acciones.

Dicho informe de conclusiones se presentara al resto de componentes de la comisidn de investigacion
para su valoracién, como paso previo a su remision a la Direccidn de la Empresa, para que por esta se
adopten las decisiones que se consideren oportunas en el plazo de diez dias naturales. La decisién de
la Compania serd comunicada a la persona denunciante, a la/as persona/as denunciadas y a la
Comisidn de Investigacion.

7. Duracion, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la misma fecha
que el | plan de igualdad de UNION PROTECCION CIVIL S.L., debiéndose comunicar a la plantilla de la
empresa, a través de los cauces habituales que viene empleando la empresa para tal cometido,
manteniéndose vigente durante los cuatro afios establecidos para el plan de igualdad: de 10.08.23 a
09.08.27.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad
en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a ejercitar sus legitimos derechos ante
cualquier organismo e institucién, en cualquier momento.

Ill.- Glosario de términos.
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Acoso sexual: cualquier comportamiento en el lugar de trabajo, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento en el lugar de trabajo 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.

Discriminacion directa por razéon de sexo: aplicacion de distinciones y de practicas desiguales y
arbitrarias que se ejerce sobre una persona o grupo en un determinado dmbito por motivos de sexo.

Responsable de Expediente: coordinador y responsable principal de los casos de acoso sexual y por
razén de sexo, con el rol principal de abrir y cerrar un caso de acoso y tomar decisiones sobre
departamentos a intervenir y modos de actuar, asi como administrar el expediente. El responsable de
Expediente en casos de acoso sexual sera el responsable de Igualdad de la compaiiia.

Falsa denuncia de acoso sexual o por razon de sexo: cuando las evidencias indican que no ha habido
acoso sexual o por razéon de sexo. La empresa debera articular mecanismos para evitar la interposicién
de denuncias en falso.

Informe organizativo: informe elaborado por el responsable del expediente con la finalidad de
analizar, a partir de las entrevistas realizadas, la situacidn del centro de trabajo y proponer medidas
correctoras que podran ser tenidas en cuenta en el informe final.

Medidas cautelares: conjunto de acciones o decisiones que se toman por parte de la Empresa cuando
hay indicios de acoso sexual o por razén de sexo, sin prejuzgar el resultado final, y que se pueden
adoptar como garantia de la proteccidn de las partes implicadas.

Medidas correctoras: conjunto de acciones acordadas y definidas por la empresa en el informe final
de caso de acoso para corregir la situacidon denunciada.

ANEXO | - Marco normativo de referencia.
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La Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 Noviembre 1991, relativa a la
dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo aborda el acoso sexual y propone la siguiente definicién:

«La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la
dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluido la conducta de superiores y compafieros,
resulta inaceptable si:

a) dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma

b) la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los companieros) se utiliza de forma explicita o implicita como
base para una decisidon que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacion profesional
y al empleo, sobre la continuacién del mismo, el salario o cuales quiera otras decisiones
relativas al empleo y/o

c) dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la persona que es
objeto de la misma; y de que dicha conducta puede ser, en de terminas circunstancias, contraria al
principio de igualdad de trato.

En tal sentido son elementos a destacar la naturaleza claramente sexual de la conducta de acoso, el
gue tal conducta no es deseada por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto, la ausencia
de reciprocidad y la imposicién de la conducta.

Es preciso, sin embargo, sefialar el alcance de algunos de los rasgos definitorios del acoso sexual,
especialmente el de «conducta de tipo sexual». El Cédigo de Practicas de 1991 sobre medidas para
combatir el acoso sexual que fue adoptado por la Comisidn de las Comunidades Europeas contempla
la conducta sexual en un sentido amplio, sefialando que en las conductas de naturaleza sexual quedan
comprendidas las conductas verbales o no verbales, o las fisicas molestas. De una manera mas
descriptiva, el manual de procedimiento de Rubenstein ofrece algunos ejemplos de estas categorias.

El contacto fisico no deseado (conducta fisica de naturaleza sexual) puede ser variado e ir desde
tocamientos innecesarios, palmaditas o pellizquitos o roces con el cuerpo de otro empleado hasta el
intento de violacién y la coaccidn para las relaciones sexuales.

Una buena parte de estas conductas equivaldrian a un delito penal si tuviera lugar en la calle entre
desconocidos y algunas de ellas estan ya tipificadas como delito por la legislacidn espafiola.

La conducta verbal de naturaleza sexual puede incluir insinuaciones sexuales molestas, proposiciones
o presidn para la actividad sexual; insistencia para una actividad social fuera del lugar de trabajo
después que se haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta; flirteos ofensivos; comentarios
insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

En la conducta no verbal de naturaleza sexual quedarian incluidas la exhibicién de fotos sexualmente
sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos
gestos.
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Uno de los aspectos problematicos del acoso sexual reside en aquellos supuestos en que las conductas
indeseadas no llegan a una accién violenta del primer tipo, sino que consisten en insinuaciones,
propuestas, manifestaciones verbales que también agreden al trabajador afectado pero que lo hacen
mas desde una perspectiva psiquica que fisica, ya que las acciones violentas tienen una clara cobertura
penal.

Una segunda cuestion de importancia es deslindar las conductas de acoso de las conductas de cortejo.
En este sentido existen diferencias claras entre el flirteo y el comportamiento romantico y el acoso
sexual. Lo que hace distintos a unos comportamientos de otros es que la conducta en cuestién tenga
una buena acogida por la persona a la que se dirige. La atencion sexual es acoso sexual cuando se
convierte en desagradable.

Por ello, a cada persona le corresponde determinar el comportamiento que aprueba o tolera, y de
parte de quien.

Es esto lo que imposibilita el hacer una relacion de conductas vejatorias que deban ser prohibidas. En
todo caso, se pueden indicar conductas que probablemente hayan de ser consideradas como acoso
sexual pero que efectivamente sean asi consideradas dependera de las circunstancias de cada caso
concreto (en definitiva, de la actitud con que se reciben por parte de la persona a quien han sido
dirigidas).

Por tanto, la determinacién de qué comportamientos resultan o no molestos es algo que depende del
receptor de las conductas, siendo en este punto irrelevante la intencionalidad del emisor de las
conductas. Si se dependiera de la intencionalidad del autor, la victima se veria obligada a aceptar y
tolerar todo tipo de conducta ofensiva en los casos en que su autor no lo hiciera con intencion de
perjudicarla.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una
persona, con el propdsito de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Derecho comunitario.

La preocupacion por la cuestion del acoso sexual en las relaciones de trabajo en el dmbito de la Unidn
Europea se enmarca dentro de las politicas de igualdad entre sexos y, entre sus primeras referencias,
esta la Resolucion de 11706/1986 del Parlamento Europea, sobre agresiones a la mujer. En la citada
Resolucidén se insta a la Comisidon Europea a examinar las legislaciones nacionales en esta materia,
surgiendo de su analisis el Informe sobre el problema de acoso sexual en los Estados miembros de las
Comunidades Europeas elaborado por D. Michael Rubenstein.

Si bien en el mismo no fue aprobado dio lugar a la aprobacién de la Resoluciéon de 29/05/1990 del
Consejo de las Comunidades Europeas, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre
en el trabajo, asi como la Recomendacién de 27/11/1991 de la Comisidon de las Comunidades Europeas,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incorporando ademas, en
su Anexo, el cédigo de conducta para combatir el acoso sexual.

Con posterioridad se pueden destacar otras disposiciones comunitarias no vinculantes como son:

Declaracién 19/12/1991 del Consejo de las Comunidades Europeas.
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Resolucién del 11/02/1994 del Parlamento Europeo sobre la designacion de un Consejero en las
empresas para combatir el acoso sexual.

Con posterioridad la Comisién de las Comunidades Europeas reiteraba en el Cuarto programa
comunitario para la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres 1996/2000, en el objetivo 5.3,
su intencidn de aprobar en esta materia un instrumento normativo vinculante.

Por dltimo, la Directiva 2002/73/CE, del Parlamento Europea y del Consejo, de 23/09/2002,
modificativa de la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocién de profesionales y a las condiciones de trabajo incorpora una definicién del “acoso
relacionado con el sexo” y otra definicion de “acoso sexual”.

Acoso es la situacidn en que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el sexo de
una persona con el propédsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso sexual es la situacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no
deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Marco normativo nivel nacional

El acoso sexual estd contemplado en el ordenamiento juridico espafiol con un tipo penal auténomo y
como una infraccién laboral muy grave. Legalmente, cabe contemplar el problema desde un triple
orden legal: el constitucional, el social y el penal.

En primer lugar, a través de las conductas de acoso sexual, la victima, dependiendo del caso concreto,
puede ver lesionados varios derechos fundamentales, como son:

a) el derecho a la intimidad (art.18.1 de la Constitucién Espanola, CE)

b) el derecho a la integridad fisica y moral (art. 15 CE) respecto al art. 40.2 CE ya que tales actuaciones
afectan a la salud de los afectados.

c) el derecho a la igualdad (art. 14 CE) en cuanto que la mayor parte de estas acciones se producen
contra mujeres. Por esta via, agravio de derechos fundamentales, cabe la interposicion de acciones
judiciales para restituir los bienes constitucionales infringidos, asi como obtener una indemnizacién
por dafos y perjuicios.

En segundo lugar, también la legislacion laboral aborda la cuestion.

Asi, el TRET (Texto refundido de la ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por RD 1/1995 de 24
Marzo) en su Seccidn 22 (Derechos y deberes laborales basicos), art. 4 (Derechos laborales) punto 2
dice: «En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho;...e) al respeto de su intimidad y a la
consideracién debida a su dignidad, comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion, y frente al acoso sexual y por
razon de sexo». (Letra e) redactada por el apartado uno de la disposicidn adicional décimo primera
de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).
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Por su parte, el art. 50.1.c.1. sefiala que «serdn causas justas para que el trabajador pueda solicitar la
extincion de su contrato: c) cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del
empresario». (Aqui se incluiria el incumplimiento de la obligacion del empresario a salvaguardar el
correlativo derecho del trabajador del art. 4.2.e)).

Continua el articulado del ET sefialando en su art. 50.2. que «en tales casos, el trabajador tendra
derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente» (que segun fija el art. 56.1.a)
es una indemnizacién de equivalente a treinta y tres dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un ano, hasta un maximo de veinticuatro mensualidades.
(Apartado redactado por el nimero siete del articulo 18 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral).

Con independencia de ello, es posible reclamar la indemnizacion por dafios morales derivados de la
falta de respeto a la intimidad y dignidad del trabajador, siendo competente la jurisdiccion social.

Hasta la aprobacién del Texto refundido de la ley del ET, las infracciones laborales estaban
contempladas en la Ley 8/1988 de 27 abril de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS).

Los articulos 6, 7 y 8 de la LISOS (Infracciones en materia laboral) fueron derogados por el citado Texto
Refundido, que incorporé su contenido, con algunas modificaciones, en los articulos 93 a 96. Las
conductas de acoso sexual eran incluidas por la doctrina en el art. 96.11, que establecia que eran
infracciones muy graves «los actos del empresario que fueren contrarios al respeto a la intimidad y
consideracion debida a la dignidad de los trabajadores».

Posteriormente, el art. 37 de la Ley 50/1998 de 30 de diciembre de 1998, de Medidas Fiscales,
Administrativas y del Orden Social (BOE del 31 X111998) afiadié un nuevo apartado, con el nimero 14,
en el art. 96 del Texto Refundido de la Ley del ET, en el que consideraba también infraccion muy grave
«El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial». Cambios legislativos han llevado a que vuelva a ser la LISOS quien contemple tales
infracciones laborales.

Asi, el RDL 5/2000 de 4 de agosto por el que se aprueba la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social deroga los articulos citados del Texto Refundido de la Ley del ET (articulos 93 a 96) y
recoge en su articulo 8, apartado 13, como infraccion muy grave, “El acoso sexual, cuando se produzca
en el &mbito a que alcanzan las facultades de direccion del empresario, cualquiera que sea el sujeto
activo de la misma”.

En el caso de personal estatutario, se habrd de estar al Reglamento de Régimen Disciplinario de
Funcionarios de la Administracién del Estado de 10 de Enero 1986, BOE de 17 Enero.

En dltimo lugar, la legislacién penal recoge, por primera vez, el acoso sexual en la reforma de 1995 del
Cddigo Penal (CP).

En este sentido hay que mencionar los siguientes articulos:

En el Libro II, Titulo VIII (Delitos contra la libertad sexual), Capitulo Il (Del acoso sexual) su art. 184,
que conforme al redactado por el apartado sexagésimo sexto del articulo Unico de la L.O. 15/2003, de
25 de noviembre, por la que se modifica la L.O. 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal
establece que:
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1. «El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una relacion
laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento
provocare a la victima una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, serd
castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prisién de tres a cinco meses o multa de seis a
10 meses.

2.Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de
superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un
mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el dmbito de la indicada
relacion, la pena serd de prisidn de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacién, la
pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos en el
apartado 1, y de prisidn de seis meses a un afo en los supuestos previstos en el apartado 2 de este
articulo».

En el Libro Il, Titulo XIX (Delitos contra la administracion Publica), Capitulo IX (De las negociaciones y
actividades prohibidas a los funcionarios publicos y de los abusos en el ejercicio de su funcion), el art.
443 dice: «Serd castigado con la pena de prisidon de 1 a 2 afios e inhabilitacién absoluta por tiempo de
6 a 12 afios, la autoridad o funcionario publico que solicitare sexualmente a una persona que, para si
misma o para su conyuge u otra persona con la que se halle ligado de forma estable por analoga
relacién de afectividad, ascendiente, descendiente, hermano, por naturaleza, por adopcidn, o afin en
los mismos grados, tenga pretensiones pendientes de la resolucién de aquél o acerca de las cuales
deba evacuar informe o elevar consulta a un superior».

En relacion con lo anterior, afiade el art. 444: «Las penas previstas en los dos articulos anteriores se
impondran sin perjuicio de las que correspondan por los delitos contra la libertad sexual efectivamente
cometidos» (los correspondientes a los articulos 178 a 194).

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre de Medidas Fiscales, Administrativas y de orden social ha
modificado el articulo 191 de la Ley de Procedimiento Laboral, donde se afirma que “las demandas de
tutela de los demds derechos fundamentales, que se susciten en el dmbito de las relaciones juridicas
atribuidas al conocimiento del orden jurisdiccional social se tramitaran conforme a las disposiciones
establecidas en este capitulo (sobre tutela de los derechos de libertad sindical)” con la finalidad de
especificar que esta “incluida la prohibicidn de tratamiento discriminatorio y del acoso”.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres prohibe el
acoso sexual y acoso por razén de sexo, define los mismos como situaciones discriminatorias, y
considera como discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad, articulos 7 y 8. Por su parte, el articulo 9 trata la
indemnidad frente a represalias.

En su articulo 48, establece que las empresas deberan establecer medidas especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

La ley asimismo prevé las consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias que deberan ser
tenidas en cuenta por las empresas en la elaboracién del plan de igualdad.
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ANEXO I

MODELO DE DENUNCIA EN LA EMPRESA
UNION PROTECCION CIVIL S.L.

I. Persona que informa de los hechos

[J Persona que ha sufrido el acoso:

[] Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto
en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por
razon de sexo en la empresa UNION PROTECCION CIVIL S.L.
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ANEXO: MODELO ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y

EVALUACION

ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD
DE UNION PROTECCION CIVIL S.L.

Reunidas, siendo las 12hrs, de forma telematica, la Comisién Negociadora de Igualdad mediante las personas abajo indicadas:

Por parte de la empresa:

Por la parte social:

PROFESIONAL

CARGO

Juan Ramén Moya Mufioz
Laura Fernandez Alfaro

Miguel Angel Moreno Sanchez

PROFESIONAL

Administracion
Administracion

Administracién

CARGO

Maria Luisa Cubero Rincén

Responsable de igualdad en el

Sector Seguridad Privada y
Servicios Auxiliares

Adjunta a la secretaria de
mujeres CCOO del HABITAT
Secretaria estatal de formacién
e igualdad

Raquel Hijosa Carracedo

Vanesa Navarro Rodriguez

EXPONEN:

Que con fecha 10 de agosto de 2023, la representacion de la UNION PROTECCION CIVIL S.L. y la representacion de las
personas trabajadoras, por parte de los sindicatos UGT, CCOO y USO, acuerdan la creacion de la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del | PLAN DE IGUALDAD DE UNION PROTECCION CIVILS.L.

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece que los Planes de Igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro informa que en el plan de igualdad debera incluirse una comisién u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del
plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la
representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicién
equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior concreta que el seguimiento y evaluacién de las medidas
previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones
del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicidon y funciones de la comisidn encargada del seguimiento del
plan de igualdad. No obstante, se realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado
por la comisidn de seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

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.
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La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada segun lo establecido en el propio plan de igualdad,
y facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara
su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

ACUERDAN:

Articulo 1.- Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad

La Comisién de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD DE UNION PROTECCION CIVIL S.L. se constituye al amparo de lo
recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del acuerdo firmado el 10 de agosto de 2023, con el cometido de
interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las
demas funciones y atribuciones que el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comision Unica y estara encargada de vigilar la ejecucion, velar
por la aplicacién, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos

en las diferentes areas de actuacion, durante el desarrollo e implementacién del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composiciéon de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicion que haya sido pactada en el Plan de Igualdad, quedando
conformada de forma paritaria por la representacion de la empresa y por la representacion de las personas trabajadoras, con
la designacion de las siguientes personas:

Por parte de la empresa:

PROFESIONAL

CARGO

Juan Ramén Moya Mufioz
Laura Fernandez Alfaro

Miguel Angel Moreno Sanchez

Por la parte social:
PROFESIONAL

Administracion
Administracion

Administracién

CARGO

Maria Luisa Cubero Rincén Responsable de igualdad en el
Sector Seguridad Privada y
Servicios Auxiliares

Adjunta a la secretaria de
mujeres CCOO del HABITAT
Secretaria estatal de formacion

e igualdad

Raquel Hijosa Carracedo

Vanesa Navarro Rodriguez

Alas reuniones de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademads las personas asesoras necesarias que cada
una de las partes consideren.

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacidon del Plan de Igualdad podran ser sustituidas en caso de
ausencia, dimisidn, incapacidad temporal o que le sea retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa
justificada. Las personas que dejen de formar parte de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por la representacién legal de las
personas trabajadoras.

Articulo 3.-Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacidn velard para que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas
acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.
Las funciones y atribuciones de la Comision de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:
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- Evaluar de forma continua la gestidn del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias para el cumplimiento
de los objetivos marcados.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de Igualdad.

- Negociary consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de anexarlo al Plan de Igualdad
y constituir una comisidn instructora en el plazo maximo de 2 meses desde la firma del plan de igualdad.

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

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

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

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

- 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.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como definir una planificacién
de reuniones de la propia comisién que facilite a las partes la organizacidn y la participacion activa.

- Cualquier otra funcidn que se decidiese en el seno de la comisidon que promueva los valores y la consecucion del fin
de la igualdad como garantia legal en la empresa.

- Elaboracion del informe de evaluacidn final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.
La Comisidn acuerda reunirse: 2024 como fecha de reunidn de seguimiento.

- De manera ordinaria, una vez al afio, de forma anual.

- De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias laborables desde la solicitud.
La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa con, al menos, 7 dias de
antelacion a la celebracion de la reunidn con indicacién de los asuntos. Se acompanara siempre de la documentacién

necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en su caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracién de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mds una de las personas de cada una de las
partes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondrd de las herramientas pactadas en el Plan de

lgualdad:
- Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
- Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.
- Informe de seguimiento anual
- Informe de evaluacién intermedio y final
Actas:

En cada reunion se levantard un acta, en la que se hara constar:
- El resumen de las materias tratadas.
- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.

El borrador de acta serd realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a la parte social en un plazo
no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.
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Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcion de acuerdos:

Las decisiones de la comisidn se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de
acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la
representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

Articulo 5: Confidencialidad

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las personas expertas o asesoras
que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacidn que les haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de Seguimiento y Evaluacién podra ser
utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 6: Modificacidn del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes componentes de la Comision de
Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria de las personas que componen la comision.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la
Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 6: Recursos:

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento y Evaluacidn (desplazamiento,
manutencidn, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la empresa proporcionara a las

personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social, que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacién,
formacién en materia de igualdad.

Articulo 7: Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la vigencia del Plan de Igualdad, o hasta
la disolucidon de la comisién de seguimiento.

Articulo 8: Solucidn Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacidn o suspensidn de esta, cualquiera de las partes podra acudir
a los érganos de mediacion y arbitraje designados para ello.

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

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo las 13 horas del dia 10 de agosto de 2023.
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