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2. PROTOCOLO DE PREVENCION E INTEVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL DE GREEN
SECURITY SINCE 2023, S.L.)

3. PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

El presente Plan de lgualdad ha sido elaborado con el compromiso principal de garantizar la
igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres en GREEN SECURITY SINCE
2023, S.L. y evitar cualquier tipo de discriminacidon. Por ello la Direccion de la empresa declara
su compromiso, que ha sido difundido y publicado a todas las partes interesadas. GREEN
SECURITY SINCE 2023, S.L. asume el compromiso de garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre mujeres y hombres, evitando cualquier forma de discriminacion, ya sea
directa o indirecta. Este compromiso se refleja en la implementacion de politicas que

promuevan la equidad en todos los procesos organizativos y de recursos humanos.




GREEN SECURITY | PLAN DE IGUALDADGREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.

COMPROMISO DE LA DIRECCION

GREEN SECURITY SINCE 2023, 5.1.. declara su compromiso en el establecimiento y desarrallo de politicas que integren |a
igualdad de trato y oportunidades entre mujeras y hombres, sin discriminar directa o indirectarmente por ragén de sexo, asi
eewnn en el Impuso y fomento de medidas para consaguir la igualdad real en el senc de nuestra organizacion y el respato ala
orlentacidn saxual v la expresidn de género, como un principic estratégico de nuestra Pelitica Corporativa v de Recursos
Humanos, de acuerda com la definicidn de dicho principio que estabdece la Ley Orgdnaca 3/2007, de 22 de marzo, para la

Igualdad efectiva entre mujeres y hombres

En todos y cada wuna de las dmbitos en que se desarrolla |a actvidad de esta ermpresa, desde la seleccidn a la promocicn,
pasando por k3 politica salarial, la formacion, las condicionas de trabago v empleo, la salud laboral, la ordenacidn del tiempo
de trabajo v la conciliacidn, asurnimas el principio de igualdad de opertunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial 3 la discriminacidn indirecta, entendiendo por ésta “La situacidn en gue wna dispasicidn, criterio o practica

aparentemente neutros, pORe 3 wha persona de un sexo en desventaga particular respecto de personas del otro sexn’”,

Respectoa la comunicacion, tanto interna coma externa, se informard de todas |as decisiones que se adopten a este respecto
¥ s proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
L, prniplos enunciades se [levardn a la préctica a través dal fomento e medidas de igualdad o a través de la irmplantacidn
de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a |3 situacdn presente, arbitrandose los correspondientes sistemas
de seguimienta, con |a finalkdad de avanzar en la consecucidn de 3 igualdad real entre mujeres ¥ hombres en la empresa y

por extensidn, en el conjunto de la sodedad.

PFara llevar a cabo este propdsito se contard con |a representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso
de negociacian calectiva, tal y come establece |a Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino

an todo o proceso de desarrolla v evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Y para que conste a bas efectos oportunas firma la presente a efectos de negodacidn..

Atendiendo a este compromiso, el Plan de Igualdad de GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. se
regird por los principios que determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su
plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo en propias lo estipulado en la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El presente Plan de Igualdad, ha sido negociado a lo largo de varios meses durante 2025,
siendo acordado de forma unanime entre la direccién de la empresa y la representacion legal
de las personas trabajadoras, comprometiéndose las partes a cumplir lo pactado en el mismo

marco de colaboracién y buena fe que ha presidido su negociacién.

b) DATOS BASICOS DE LA ORGANIZACION
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Razdn Social: GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.

Domicilio Social: C/ Gaspar Méndez, 17C, 32A - 06011 Badajoz

NUmero de Centros: 2

Sector de Actividad: Vigilancia y Proteccion

Convenio Colectivo: Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Seguridad
CNAE: 8010 - Actividades de Seguridad Privada

Numero de Trabajadores: 104

La plantilla de GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. se muestra aqui representada, a fecha 31 de diciembre
de 2024.

PLANTILLA DE GREEN SECURITY

m 89 HOMBRES
15 MUJERES

A partir de estos indicadores, se evidencia que GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. es una empresa

claramente integrada mayoritariamente por hombres.

DIRECCION
HOMBRE (1)

ADMINISTRATIVAS JEFE/A DE SEGURIDAD COMERCIAL

MUJER (2) HOMBRE (1) MUJER (1)

AUX. ADMVO./A JEFE/A DE SERVICIO

HOMBRE (1) HOMBRE (1)

VIGILANTE DE SEGURIDAD
MUJER (12)
HOMBRE (85)
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NATURALEZA

Nuestro | Plan de Igualdad es un documento estratégico que se aborda y expone como “un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas entre mujeres y hombres para eliminar la

discriminacién por razén de sexo”.

Contiene objetivos y medidas viables y realistas, tanto en los plazos para llevarlas a cabo, como

en los recursos requeridos, adaptados a la realidad de la empresa.
Se trata de un Plan de Igualdad:

estratégico, ya que articula un nuevo enfoque de la empresa a partir de un

compromiso de alto nivel,

colectivo-integral, es decir, pretende incidir positivamente no solo en las mujeres sino

en el conjunto de las personas trabajadoras de la empresa,

transversal, debe estar presente en todas las areas, estructuras y politicas de la

empresa,

dindmico vy flexible, adaptable a los cambios normativos o de funcionamiento de la

propia organizacion,

participativo y dialogado, en el que se ha dado voz y han participado las personas

trabajadoras en la empresa,

temporal, con una duracién mdaxima de 4 anos tras lo cual se realizara una evaluacién

de eficacia de resultados.

AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion a nivel nacional, a la totalidad de la plantilla de GREEN

SECURITY SINCE 2023, S.L. en los centros de trabajo que la empresa tiene establecidos en
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Cadiz y Badajoz y en las localidades del territorio espafiol donde presta servicios y en aquellas

en las que se pueda establecer en Espafia.

Se extenderd, asimismo, a todas aquellas personas que, bajo la dependencia de una tercera
persona, lleven a cabo actividades o presten servicios en la empresa, siempre que no
cuenten con un Plan de Igualdad propio y asi se acuerde con la representaciéon legitimada

para la negociacion de un Plan de Igualdad.
Desarrollara e implantara sus efectos en todo el territorio nacional.

La Comision de Vigilancia y Seguimiento asumira la responsabilidad de liderar el proyecto de
implantacién e implementacién, asegurando su cumplimiento, y realizando tanto el

seguimiento marcado como su evaluacion.

VIGENCIA
La vigencia del plan de Igualdad sera de 4 (cuatro) afos, sin perjuicio de que, por circunstancias
sobrevenidas, las partes de comun acuerdo decidan realizar una revisién del mismo, de

conformidad con lo establecido en la normativa de aplicacion.

Tras los tres primeros anos de vigencia del presente Plan, durante el cuarto y ultimo afio de su
vigencia, la Comisién de Vigilancia y Seguimiento procedera a realizar un nuevo diagndstico de
la situacidn existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, una vez comprobadas
las medidas de seguimiento y evaluacion segun las fechas establecida en el citado Plan,

manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente.

MARCO LEGAL

- Normativa nacional

A nivel estatal, el principio de igualdad se recoge en los articulos 1 y 14 de la Constitucién
Espanola, en la que se proclama la igualdad ante la ley sin discriminacion de ningun tipo entre
los derechos fundamentales, con el articulo 14; que se acompafia de la disposicion del articulo
9.2. que promueve la igualdad efectiva aludiendo a los poderes publicos como responsables de
erradicar todo obstaculo que lo impida. Asimismo, el articulo 35.1 alude a la no discriminacién

de remuneracion entre sexos por igual trabajo.




GREEN SECURITY

En este sentido, la promulgacion de la Ley Organica 3/2007 supone un avance significativo en
relacion a la consecucidon de la igualdad efectiva de mujeres y hombres, al establecer
mecanismos concretos para el desarrollo de este principio, como es el caso del Plan de

Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el ambito de la empresa.

- Normativa autondmica

El Estatuto de Autonomia para Andalucia, en materia de igualdad y violencia de género
propugna en su Articulo 1 como valores superiores la libertad, la justicia, la igualdad y el
pluralismo politico para todos los andaluces, en un marco de igualdad y solidaridad con las

demas Comunidades Auténomas de Espana.

Asimismo, el Articulo 9 sefala que Todas las personas en Andalucia gozan como minimo de los
derechos reconocidos en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y demas

instrumentos europeos e internacionales de proteccidn de los mismos ratificados por Espafia.

Debemos destacar también que el Estatuto de Autonomia entre sus principios rectores sefiala
que Los poderes de la Comunidad Auténoma orientaran sus politicas publicas a garantizar y
asegurar el ejercicio de los derechos reconocidos en el Estatuto de Autonomia y alcanzar los
objetivos basicos establecidos en el articulo 10, mediante la aplicacién efectiva de una serie de
principios rectores, entre los que se enumera la lucha contra el sexismo, la xenofobia, la
homofobia y el belicismo, especialmente a través de la educacién en valores que fomente la

igualdad, la tolerancia, la libertad y la solidaridad.

Estatuto de Autonomia de Extremadura. El Estatuto de Autonomia, reformado por la Ley
Orgénica 1/2011, de 28 de enero, establece en su articulo 7.12 que: "Consideran un objetivo
irrenunciable que informard todas las politicas regionales y la practica de las instituciones, la
plena y efectiva igualdad de la mujer en todos los ambitos de la vida publica, familiar, social,
laboral, econédmica y cultural. Asimismo, removeran los obstdculos que impidan o dificulten la

igualdad real y efectiva mediante las medidas de accién positiva que resulten necesarias."

Este precepto obliga a los poderes publicos de Extremadura a garantizar la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres, implementando medidas de accidn positiva cuando sea necesario.

Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de
Género en Extremadura. Esta ley tiene como objetivo hacer efectivo el derecho a la igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la Comunidad Autdonoma de Extremadura, y
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combatir de modo integral la violencia de género.

- Normativa europea

Con el Tratado de Roma, en 1957, se inicia la normativa europea en materia de igualdad de
oportunidades, en el que se hace hincapié en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres
que realicen el mismo trabajo, prohibiendo asi la discriminacidn salarial por razén de sexo en
los Estados a él adheridos Afios mas tarde, el Tratado de Amsterdam, en 1997, establece la
igualdad entre mujeres y hombres como principio fundamental de la Unién Europea, y la Carta
de Derechos Fundamentales de la Unidn Europea recoge el principio de igualdad ante laley y la
igualdad entre hombres y mujeres, asi como la prohibicidon de discriminacién o las acciones

positivas como medidas compatibles con la igualdad de trato.

- Normativa internacional

La igualdad es un valor y un principio juridico reconocido a nivel internacional. Desde que en el
afio 1948 la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamé la | Declaracién de los
Derechos Humanos, la igualdad entre mujeres y hombres constituye un derecho juridico
universal, protagonista de un importantisimo impulso desde la segunda mitad del siglo XX

hasta nuestros dias.

Posteriormente, y en el marco de la ONU, tienen lugar la Declaracién sobre la Eliminacion de la
Discriminacién contra la Mujer de 1967 y el Tratado derivado de la Convencién por la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las mujeres (CEDAW) en 1979, asi
como las 4 Conferencias Mundiales sobre la Mujer en el marco de la Organizacién de las

Naciones Unidas (México, 1975; Copenhague, 1980; Nairobi, 1985 y Beijing, 1995).

Ademas de la aplicacion de las distintas normas anteriormente citadas en el presente
documento, también se aplicara toda aquella normativa vigente aplicable a la materia no

especificada.

El Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo, creado para garantizar y
promover el principio de la igualdad de remuneracién del salario entre hombres y mujeres

cuando realizan un trabajo de igual valor.

El Convenio 190 de la Organizacién Internacional del Trabajo, sobre la violencia y el acoso.
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Suscribe el presente Plan de Igualdad la Comisién Negociadora constituida el 27 de mayo de
2025, segun acta de constitucidn firmada por todas las partes, con la siguiente composicidn,
que sera paritaria entre la empresa y la representacién de las personas trabajadoras,
contando ademas con las personas asesoras necesarias que cada una de las partes

consideren, designando a las personas que a continuacién se relacionan:

De una parte, como representacién empresarial:

DAVID REBOLLO MORENO — JEFE DE SEGURIDAD

ANTONIA NUNEZ VARA — RESPONSABLE DE CALIDAD

JOSE MANUEL MANZANO PARAZUELO — DIRECCION

JOHANA GOMEZ PEREIRA — DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION
De otra parte, como representacién de las personas trabajadoras:

INMACULADA JORGE JORGE, Delegada de Personal del centro de trabajo de Badajoz.
En representacién de los centros sin RLPT:

MARIA VICTORIA EMBID MARTIN - Direccién Sectorial - Sector Seguridad Privada y
Servicios Auxiliares - FeSMC UGT

MARIAN LOPEZ MARTINEZ — Representante de CCOO del Habitat.
VANESA NAVARRO RODRIGUEZ- Secretaria Estatal de igualdad de la FTSP-USO

Ambas partes se reconocen legitimidad para llevar a cabo la negociacion.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién Negociadora tendra las siguientes

competencias:

o Informar al personal de GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. sobre el compromiso de la
direccién con el principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres,
gue se materializard en la negociacién y elaboracién del Plan de Igualdad, indicando

gue el mismo se negociara, en representacion de la plantilla, por la representacidn
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legal de los trabajadores, negociacion y elaboracion del diagnédstico y de las medidas

que integrardn el Plan de Igualdad.
o Negociacion y elaboracidn del informe de los resultados del diagnéstico.

o ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
o Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

o Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacidon necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

o Remisién del Plan de lIgualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.
o Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.

La Comision Negociadora elaborara el informe final de diagndstico, que se cerrard con un
apartado de conclusiones generales, identificando las propuestas de mejora en cada area vy las

prioridades de actuacion en cada una de ellas.

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

CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO
CLASIFICACION PROFESIONAL y RETRIBUCIONES

SELECCION Y CONTRATACION

PROMOCION PROFESIONAL

FORMACION

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

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

10
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12. COMUNICACION Y LENGUAJE
13. VIOLENCIA DE GENERO

DIAGNOSTICO CUANTITATIVO

El diagndstico se extiende a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, a todos los niveles

jerdrquicos y a su sistema de clasificacién profesional.

Para la realizacion del diagndstico cuantitativo se necesitan una serie de datos referidos a las distintas

materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH).

11
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El Andlisis de datos Cuantitativos se realiza con un calculo de ratios en relacién a la representatividad de
género y sobre los procesos de Recursos Humanos: tipologia de contratos, edad, antigiiedad, acceso,

promociones, retribuciones, condiciones laborales, etc.
La fecha de recogida de informacidn es la de 31 de diciembre de 2024.
La fecha de realizacidn del diagndstico es la de 18 de junio de 2025.

Se ha obtenido gracias al andlisis del grado de incorporacién del principio de igualdad y no
discriminacion multiple e interseccional por asociacion o error. Para elaborar dicho diagnéstico, se ha

recabado informacién desagregada por sexo procedente de las siguientes fuentes:

- Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad (cddigo de convenio n.2

99004615011982), para el periodo 2023-2026.

Los indicadores de las areas analizadas, se han recogido usando tablas de datos, referentes a valores

absolutos y a los porcentajes correspondientes a la variable analizada.

A partir de estos indicadores, se detecta que el GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.es una empresa

integrada mayoritariamente por hombres.

1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Distribucién de la plantilla por edades

Mujeres Hombres

indice de concentracién

12
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% dist. % dist. Mujeres Hombres
Q:Ztsa los 29 15 2 13,33% 13 86,67% 13% 15%
30-40 afios 19 1 5,26% 18 94,74% 7% 20%
41-50 anos 31 6 19,35% 25 80,65% 40% 28%
51-60 afios 28 5 17,86% 23 82,14% 33% 26%
61 afios 4 1 25,00% 3 75,00% 7% 3%
62 afios 5 0,00% 5 100,00%
63 afios 2 0,00% 2 100,00%
64 afhos
65 afhos
TOTAL 104 15 89

Se ha realizado un andlisis de la distribucién de la Plantilla, resultando del mismo que la plantilla segin
edad y sexo muestra una clara concentracion de hombres en los tramos de edad comprendidos entre
los 40 y los 60 afios, lo que configura un perfil predominante de trabajador de mediana a avanzada
edad, y de sexo masculino. Este patron refleja las tendencias habituales del sector de la seguridad
privada, caracterizado por una baja incorporacién de personas jovenes y una escasa representacion

femenina en los puestos operativos.

Llama la atencion la ausencia total de personas trabajadoras en el tramo de edad de 20 a 29 afios, lo
cual puede tener un impacto negativo en términos de renovacion generacional. Esta carencia podria
deberse a factores como la percepcién de las condiciones laborales, la exigencia de ciertas habilitaciones
profesionales o la escasa visibilidad del sector entre la poblacién mas joven. Esta situacién plantea la
necesidad de estrategias de atraccidn y retencién de talento joven, incorporando ademas la perspectiva

de género para promover la entrada de mujeres jévenes en el sector.

En los tramos comprendidos entre 41 y 60 afos, se concentra el mayor nimero de personas
trabajadoras, y dentro de este grupo, la gran mayoria son hombres. Esta desproporcién por sexo y edad
deberd ser tenida en cuenta en el disefio de las politicas internas de igualdad, para evitar que se

consoliden dindmicas de exclusidon o escasa diversidad.

Asimismo, se ha procedido a realizar un desglose detallado por afio de nacimiento de los 11
trabajadores de mayor edad, con el fin de analizar de forma precisa las franjas de edad cercanas a la

jubilacion. Este analisis permite prever posibles salidas de la plantilla en el corto y medio plazo, y facilita

13
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la planificacion de medidas para la gestion del conocimiento, el relevo generacional y la promocion

interna.

POR EDADES
120

100

80

60

40

| |11

TR IR | |

hasta los 30-40 41-50 51-60 6lafios 62afios 63afios 64afios 65afios TOTAL
29afios  afios afos afos

=]

B TOTAL ™ MujeresN2 ® Hombres N2

DISTRIBUCION POR TIPO DE CONTRATO

El andlisis de la plantilla revela que la mayoria de las contrataciones, tanto de mujeres como de

hombres, se realiza mediante contratos de caracter indefinido y a jornada completa.

Esta tendencia refleja una politica de estabilidad laboral en la empresa, lo cual es especialmente

relevante en el sector de la seguridad privada, donde no siempre se garantiza este tipo de vinculacion

contractual.
D RI B ON D A PLA A POR HORD O RATO
Mujeres Hombres indice de concentracién

TIPO DE CONTRATO TOTAL

Ne % DISTR Ne % DIST Mujeres Hombres
Temporal a tiempo completo 9 1 11,11 8 88,89 6% 9%
Temporal a tiempo parcial 8 2 25,00 6 75,00 13% 7%
Indefinido a tiempo completo 62 11 17,74 51 82,26 69% 58%
Indefinido a Tiempo Parcial 25 2 8,00 23 92,00 13% 26%
TOTAL 104 16 88

Este predominio del contrato indefinido implica que las personas trabajadoras cuentan con una mayor

seguridad en el empleo y con derechos consolidados en materia de proteccidn laboral, acceso a

14
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formacion continua, promocidn profesional y ejercicio corresponsable de los derechos vinculados a la

vida personal, familiar y laboral.

DISTRIBUCION POR NIVEL DE ESTUDIOS

POR NIVEL ACADEMICO indice de concentracién
Puesto de trabajo Nivel de estudios Total M %DISTR H % DISTR Mujeres Hombres
BASICOS 88 11 12,50 75 85,23 73% 86%
Direccién Centro MEDIOS 15 3 20,00 12 80,00 20% 14%
UNIVERSITARIOS 1 1 100,00 0 0,00 7% 0%
TOTAL 104 15 87 100%

e El analisis de la plantilla pone de manifiesto que predomina el personal con nivel de estudios
basicos, es decir, con formacion equivalente a educacién secundaria obligatoria o inferior. Este
perfil formativo es caracteristico del sector de la seguridad privada, en el que para el
desempenio de funciones operativas (vigilantes de seguridad, controladores de accesos, etc.) se
exige legalmente la obtencion de habilitaciones profesionales especificas, pero no
necesariamente una formacion reglada de nivel medio o superior.

e Este hecho no implica una falta de cualificacidn profesional, ya que muchas de estas personas
trabajadoras han completado formacion especifica en seguridad, cursos acreditativos y
certificaciones profesionales exigidas para el ejercicio de su actividad. Sin embargo, desde la
perspectiva de igualdad de oportunidades, es importante considerar que un menor nivel
educativo puede limitar el acceso a otras oportunidades laborales o formativas dentro de la
empresa, asi como condicionar las posibilidades de promocién interna, especialmente para las
mujeres si se cruzan con otros factores de desigualdad.

e En cambio, en los puestos de responsabilidad media y alta, como los mandos intermedios y
cargos de direccion, se observa un nivel formativo superior, siendo habitual la posesion de
titulaciones de grado medio, formacidn profesional de segundo grado o estudios universitarios.
Esta diferenciacidon formativa es coherente con las exigencias del desempefio de funciones de

gestidn, coordinacién de equipos y responsabilidad técnica o estratégica.
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de 1a 5 afios 104 15 14,70% 89 85,29%

Mad de 5 afios

Mas de 10 afios

TOTAL

e La plantilla actual se caracteriza por presentar un bajo nivel de antigiiedad, ya que la totalidad
de las personas trabajadoras han sido contratadas en un periodo comprendido entre 1y 5
afnos.

e Estacircunstancia responde, en parte, a la reciente constitucién de la empresa.

e Esta realidad incide entre otros aspectos, en las dindmicas de promocién profesional, en la

politica de formacién dentro de la organizacion.

CONDICIONES DE TRABAJO

Las condiciones de trabajo estan determinadas principalmente por la naturaleza del servicio y las

exigencias de los distintos contratos con los clientes.
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Esta particularidad conlleva una planificaciéon horaria diversificada y adaptativa, en la que el personal
operativo desempefia su labor bajo diferentes modalidades de turnos, mientras que el personal

administrativo se rige por un horario fijo en oficina.

1. Organizacion de turnos

El personal de vigilancia realiza su trabajo en funcién de las necesidades especificas de cada cliente, lo

que da lugar a una variedad de turnos, tales como:

% DIST. % CONC.
M| H M H M H
DIRECCION 0o o
COMERCIAL 0 |o0] o
ADMINISTRATIVAS 0o|o0] o
JEFE/A DE SEGURIDAD 0|0 o0
JEFE/A DE SERVICIO 0o |o0] o
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 0o lo] o
VIGILANTE DE SEGURIDAD 77 | 7 | 70 | 9,09% | 90,91% | 100,00% | 100,00%
TOTAL horas 7 70
% DIST. % CONC.
M| H M H M H
DIRECCION 2 0| 2 100,00% | 0,00% 8,70%
COMERCIAL 1| 1| 0 | 100,00% 12,50% 0,00%
ADMINISTRATIVAS 2 | 2| o | 100,00% 25,00% 0,00%
JEFE/A DE SEGURIDAD 1101 100,00% 4,35%
JEFE/A DE SERVICIO 1|0/ 1 100,00% 4,35%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1o 1 100,00% 4,35%
VIGILANTE DE SEGURIDAD 23 | 5 | 18 | 21,74% | 78,26% | 62,50% | 78,26%
TOTAL horas 8 23
% DIST. % CONC.
M | H M H M H
DIRECCION 0 0 |o
COMERCIAL 0 0 |o
ADMINISTRATIVAS 0 0 |o
JEFE/A DE SEGURIDAD 0 0 |o0
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JEFE/A DE SERVICIO 0 0 0

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 0 0 0

VIGILANTE DE SEGURIDAD 0 0 0

TOTAL horas 0 0

% DIST. % CONC.
M H M H M H

DIRECCION 2 0 2 1 66,67%
COMERCIAL 1 1 0 1 33,33%
ADMINISTRATIVAS 2 2 0 1 66,67%

JEFE/A DE SEGURIDAD 0 0 0

JEFE/A DE SERVICIO 0 0 0

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 0 1 1 33,33%
VIGILANTE DE SEGURIDAD 0 0 0

TOTAL horas 3 3

Turnos de 12 horas, distribuidos en mafana, tarde o noche, comunes en servicios que
requieren cobertura continuada durante las 24 horas.

Turnos de 8 horas, especialmente en el turno de noche, aplicables en servicios con
requerimientos intermedios de vigilancia.

Turnos de 6 horas, por lo general en horario de mafana, para servicios con menor carga
operativa.

Otros turnos especificos y adaptados a las condiciones del servicio contratado.

El sistema de turnos puede ser rotativo, y en muchos casos implica la prestacion de servicios durante

fines de semana y festivos, garantizando siempre los descansos legales establecidos.

2. Horario del personal administrativo

El personal de oficina tiene un horario fijo de lunes a viernes, en jornada partida, comprendido entre las
09:00 h y las 14:00 h, y por la tarde de 16:30 h a 19:00 h, con presencia fisica en las instalaciones de la

empresa.

3. Descansos y pausas

De acuerdo con la normativa laboral vigente y el convenio colectivo del sector de seguridad privada, se
respetan los descansos minimos entre jornadas, asi como los descansos semanales obligatorios. Durante
las jornadas de trabajo se contempla una pausa de descanso, especialmente en los turnos de duracidn
prolongada, cuya aplicacion se ajusta a la operativa del servicio y se coordina con los responsables de

equipo o supervisores.
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4, Vacaciones

Las personas trabajadoras disfrutan del periodo de vacaciones anuales retribuidas conforme a lo
establecido en el convenio colectivo aplicable. La planificacién de las vacaciones se realiza procurando

equilibrar las necesidades del servicio con los derechos del personal, fomentando el descanso efectivo.
5.Trabajo a distancia y/o teletrabajo

En el contexto actual de la empresa, dedicada a servicios de vigilancia y seguridad, no se identifican
situaciones de trabajo que se desarrollen de forma habitual bajo la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo. Las funciones inherentes a los puestos operativos exigen la presencia fisica del personal en
los centros de trabajo o en los emplazamientos designados por los clientes, lo que condiciona la
posibilidad de implementar este tipo de modalidad. No obstante, se considera relevante dejar
constancia de esta circunstancia en el diagndstico, a efectos de futuras valoraciones que puedan
realizarse en relacién con posibles puestos administrativos o de coordinacidon que si pudieran ser

susceptibles de una organizacion del trabajo mas flexible en este sentido.

CESES EN LA ORGANIZACION

CESES 2024 T. ‘ ‘ % DIST. % CONC.
M H M H M H
BAJA VOLUNTARIA 39 7 32 82,05% 70,00% 44,44%
DESPIDO OBJETIVO 11 1 10 9,09% 10,00% 13,89%
FIN DE CONTRATO 12 1 11 8,33% 10,00% 15,28%
NO SUPERACION PERIODO DE PRUEBA 20 1 19 95,00% 26,39%
TOTAL horas 10 | 72

2. CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

Distribucién de la plantilla por categorias

CONCENTRACION

Mujeres

Hombres

mujeres

hombres

CATEGORIA TOTAL

% dist

% dist
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DIRECCION 1 0 0,00% 1 100,00% 0 1,12%
COMERCIAL 1 1 100,00% 0 0,00% 6,67% 0,00%
ADMINISTRATIVAS 2 2 100,00% 0 0,00% 13,33% 0,00%
JEFE/A DE
SEGURIDAD 1 0 0,00% 1 100,00% 0 1,12%
JEFE/A DE SERVICIO 1 0 0,00% 1 100,00% 0 1,12%
AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A 1 0 0,00% 1 100,00% 0 1,12%
VIGILANTE DE
AR 97 12 12,37% 85 87,63% 80,00% 95,51%
TOTAL 104 15 14,42% 89 85,58%

Las categorias de la organizacién son las siguientes:

DIRECCION

COMERCIAL

ADMINISTRATIVAS

JEFE/A DE SEGURIDAD

JEFE/A DE SERVICIO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

VIGILANTE DE SEGURIDAD

En la estructura organizativa de la empresa se observa que el puesto de Direccion esta ocupado
por un hombre, lo que refleja una presencia masculina en la cuispide jerarquica. No obstante,
en los niveles de mandos intermedios, como jefaturas de equipo, supervision o coordinacion
de servicios, se constata una equilibrada representacion entre hombres y mujeres, lo que indica
un avance positivo en términos de igualdad de oportunidades para el acceso a funciones de
responsabilidad en niveles intermedios de decision.

Sin embargo, este equilibrio no se reproduce de forma homogénea en el conjunto de la
plantilla. En particular, se detecta una clara infrarrepresentacién femenina en el personal
operativo, es decir, en los puestos de vigilantes de seguridad y otras funciones directamente
vinculadas con la prestacion del servicio al cliente. Este fenédmeno reproduce una segregacion
ocupacional de tipo horizontal, habitual en el sector, en el que los roles tradicionalmente
atribuidos a hombres contindan condicionando el acceso de las mujeres a determinados

puestos.
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La escasa presencia de mujeres en estos puestos operativos puede deberse a diversos factores,
como los estereotipos de género asociados a la profesion, las condiciones fisicas o de

disponibilidad horaria exigidas, o la falta de referentes femeninos en dichas ocupaciones.

Numero de personas trabajadoras por puesto de trabajo indice de concentracién
Tipo de contrato Mujeres | %DIST | Hombres | %DIST Total Mujeres Hombres
Organos de direccion 0 0 2 100 2 0% 2%
Mandos intermedios 2 100 0 0 2 13% 0%
Resto de plantilla 13 13 87 87 100 87% 66%
Total 15 89 104

De manera complementaria a las categorias profesiones definidas en el convenio colectivo, la Comision

Negociadora del plan de igualdad elabora una valoracion de puestos de trabajo.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la
empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de

organizacion de la empresa y sus caracteristicas, con independencia del tipo de contrato de trabajo.

Se deben identificar las posibles diferencias y desigualdades salariales, asi como las relativas a las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades que las personas

trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional.

6) Llevar a cabo, en relacion con el funcionamiento de centrales de alarma, la prestacion de servicios
de respuesta de las alarmas que se produzcan, cuya realizacidon no corresponda a las Fuerzas y Cuerpos

de Seguridad.

La distribucién de los puestos de trabajo, incorporada a la herramienta de VPT los categoriza de la

siguiente manera:

Ne. de N2. de
Titulo del Puesto . Categorizacion
Mujeres | Hombres :

DIRECCION 1 Masculinizada
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COMERCIAL 1 0 Feminizada

ADMINISTRATIVAS 2 Feminizada
JEFE/A DE SEGURIDAD 1 Masculinizada
JEFE/A DE SERVICIO 1 Masculinizada
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 Masculinizada
VIGILANTES DE SEGURIDAD 12 85 Masculinizada

o Los puestos que se encuentran feminizados son: ADMINISTRATIVAS Y COMERCIAL
o Los puestos masculinizados son: DIRECCION, JEFE/A DE SEGURIDAD, JEFE/A DE
SERVICIO. AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A y VIGILANTE DE SEGURIDAD

La herramienta del Ministerio establece seis factores principales para valorar los

puestos:

1. Formacion requerida

2. Experiencia previa

3. Complejidad del puesto

4. Nivel de responsabilidad

5. Condiciones fisicas y ambientales

6. Polivalencia

Cada puesto se ha valorado asignando niveles en cada uno de estos factores. A cada

nivel se ha asignado una puntuacion orientativa basada en las escalas habituales de evaluacion.

La suma de estas puntuaciones proporciona una estimacién del valor del puesto.

Agrupaciones Puesto + Puntos
Agrupacion 7 DIRECCION(613)
Agrupacion 6 ADMINISTRATIVAS(509)

JEFE/A DE SEGURIDAD(501)
Agrupacion 5 COMERCIAL(476)

JEFE/A DE SERVICIO(477)
VIGILANTES DE SEGURIDAD(445)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A(445)
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° Para el andlisis de las percepciones salariales con una perspectiva de género, la
empresa 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 (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.

° La plantilla considerada para la elaboracidn del registro retributivo, en linea con el
presente informe de auditoria retributiva, ha sido la plantilla que ha recibido algun tipo de
remuneracion durante el periodo de referencia, que ha sido el afio natural 2024, es decir, se
han considerado las retribuciones percibidas de 1 de enero de 2024 a 31 de diciembre de 2024.
° Se han calculado el promedio y la mediana de las cantidades realmente percibidas, en
concepto de salario base, de cada uno de los complementos salariales y de cada una de las
percepciones extrasalariales, por sexo y grupo segun la clasificacion profesional aplicable a la

empresa, asi como por puestos de trabajo de igual valor.

RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Promedio

Al Al
Norm Anualiz Eq
Anualiz
TOTAL 15% 14% 40% 47% 45% 0% -13%  100%  -362%
Hombre 90 90 25 0 0 25 1.183 294 0 0 24 16 23 0 27 4 4 16
Mujer 16 16 5 0 0 5 1.009 252 0 0 14 9 13 0 27 5 0 76

RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Mediana

“ “
Norm Anualiz Eq
Anualiz
TOTAL 0% 0% 33%
Hombre 90 90 25 0 0 25 1.095 274 0 0 0 0 23 0 0 0 0 0

Mujer 16 16 5 0 0 5 1.095 274 0 0 0 0 15 0 0 0 0 0
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En el analisis del registro retributivo correspondiente al periodo ENERO 2024 — DICIEMBRE
2024, se detecta una diferencia significativa en algunos conceptos retributivos
complementarios, tales como los pluses por nocturnidad, festivos y peligrosidad. Estos
conceptos presentan una retribucion mayor para los trabajadores hombres en comparacion

con las trabajadoras.

Las brechas salariales existentes se producen a causa de los complementos, lo cual indica que
las diferencias salariales se amplifican con los pagos adicionales ligados a las condiciones

laborales especificas.

La diferencia observada se justifica por la mayor presencia de hombres en turnos nocturnos,
realizacidn de tareas con alta peligrosidad y desempefio de tareas en festivos, tal y como se

recoge en los registros internos de turnos y partes de trabajo:

Brecha de 40%

Justificacidn: la planificacién de turnos refleja que los hombres son asignados con mayor
frecuencia a franjas horarias nocturnas, en cumplimiento de la normativa de organizacién

interna.

Durante el analisis de la auditoria retributiva en GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L., se ha
detectado una diferencia significativa en la percepcion del complemento por nocturnidad, con
una brecha del 30% a favor de los hombres. Esta diferencia ha sido constatada a través del

analisis de los datos del registro retributivo.

La explicacion de esta diferencia se fundamenta en que los turnos nocturnos, son
desempenados mayoritariamente por trabajadores hombres. Esta asignacién esta
directamente relacionada con la planificacion operativa de la empresa, basada en la
disponibilidad voluntaria del personal, la cobertura de servicios con requerimientos

especificos en horario nocturno y la aceptacion voluntaria por parte de los trabajadores.
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Esta asignacidon no obedece a una preferencia empresarial o a un criterio discriminatorio, sino
a una distribucion operativa basada en necesidades del servicio y disponibilidad efectiva del

personal.

Brecha de 47%

Justificacién: un mayor niumero de hombres realiza servicios en fines de semana y festivos,

vinculandose exclusivamente al horario y disponibilidad efectiva.

En el marco del andlisis retributivo realizado en GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L., se ha
evidenciado una brecha del 38% en la percepcién del plus correspondiente a servicios

prestados durante fines de semana y festivos, en favor del personal masculino.

El motivo principal de esta diferencia se encuentra en la distribucidon efectiva del personal
durante dichos dias, reflejando una mayor asignacion de hombres a los turnos
correspondientes a sdbados, domingos y dias festivos. Esta asignacion obedece a factores de
disponibilidad y preferencias manifestadas por los propios trabajadores, asi como a la

operativa interna de la empresa que requiere cobertura especial en estos periodos.

En numerosas ocasiones, las mujeres trabajadoras solicitan la exclusidon de turnos de fin de
semana y festivos por motivos personales o de conciliacidn, lo cual es respetado dentro del
marco de flexibilidad y conciliacion de la empresa. Esta eleccion, completamente voluntaria y
respetada por GREEN SECURITY, afecta directamente a la frecuencia con la que las

trabajadoras acceden a estos complementos retributivos especificos.

La empresa garantiza que la asignacién de servicios en fines de semana y festivos no responde
a criterios de género, sino que se basa en la disponibilidad efectiva del personal, la

planificacién de servicios y las solicitudes de la plantilla.
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Brecha de 45%

Justificacién: un mayor nimero de hombres estd asignado a servicios con mayor riesgo (por

ejemplo, escoltas, transporte de fondos, vigilancia en zonas conflictivas.

En el marco de la auditoria retributiva llevada a cabo por GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L., se
ha identificado una diferencia en el complemento de peligrosidad a favor de los trabajadores
varones. Esta diferencia ha sido cuantificada en un 30%, de acuerdo con el analisis efectuado
mediante la herramienta de registro retributivo del Ministerio de Igualdad, ajustando los

valores a jornada completa.

Dicha diferencia se debe, de forma documentada y contrastable, a la asignacion especifica de
los trabajadores hombres a servicios que, por su propia naturaleza, conllevan un mayor nivel
de riesgo o exposicidon a situaciones potencialmente peligrosas. Entre estos servicios se
incluyen, por ejemplo, escoltas personales, transporte de fondos, vigilancia armada, control
perimetral en instalaciones criticas, o presencia en entornos con alto nivel de conflictividad o
en horarios de especial riesgo. Estas asignaciones no responden a criterios discriminatorios ni
subjetivos, sino a decisiones organizativas basadas en la operativa diaria, disponibilidad
horaria, experiencia previa en escenarios de alto riesgo y cualificacion especifica en

determinadas competencias profesionales.

Esta planificacién estd recogida y estructurada en los registros de turnos, asignaciones
operativas y partes de trabajo de la empresa, los cuales han sido auditados y verificados en el
transcurso de la presente auditoria. Ademds, la empresa mantiene una politica de rotacién y
asignacion equitativa de tareas dentro de las posibilidades reales de operatividad, asegurando
la transparencia y trazabilidad de los procesos. No obstante, se reconoce que el acceso de
mujeres a estos servicios de mayor peligrosidad puede estar condicionado por factores
indirectos como la menor representaciéon femenina en la plantilla operativa o por limitaciones
derivadas de disponibilidad horaria, conciliacién o incluso percepcién de las propias

interesadas sobre dichos puestos.
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En el analisis del registro retributivo correspondiente al periodo ENERO 2024 — DICIEMBRE
2024, se detecta una diferencia significativa en algunos conceptos retributivos
complementarios, tales como los pluses por festivos, peligrosidad y nocturnidad. Estos
conceptos presentan una retribucién mayor para los trabajadores hombres en comparacion

con las trabajadoras.

Las brechas salariales existentes se producen a causa de los complementos, lo cual indica que
las diferencias salariales se amplifican con los pagos adicionales ligados a las condiciones

laborales especificas.

La diferencia observada se justifica por la mayor presencia de hombres en turnos nocturnos,
realizacion de trabajos que requieren mayor peligro y desempefio de tareas en festivos, tal y

como se recoge en los registros internos de turnos y partes de trabajo:

e Complemento de peligrosidad: los hombres realizan un volumen superior debido a

mayor disponibilidad para prolongaciones de jornada fuera del horario ordinario.

e Plus de nocturnidad: la planificacidn de turnos refleja que los hombres son asignados

con mayor frecuencia a franjas horarias nocturnas, en cumplimiento de la normativa
de organizacién interna.

e Plus de fin de semana y festivos: se observa que son mayoritariamente los hombres

quienes solicitan o aceptan los turnos en dichos dias, bien por preferencias personales
o condiciones de disponibilidad. Estas asignaciones derivan de criterios operativos y
organizativos, no existiendo evidencia de sesgo o discriminacidon directa en la

asignacion de dichos trabajos.

Estas asignaciones derivan de criterios operativos y organizativos, no existiendo evidencia de
sesgo o discriminacion directa en la asignacién de dichos trabajos. No obstante, esta situacion
puede estar relacionada con una segregacion ocupacional indirecta, por lo que se

recomienda:

Evaluar si existen barreras o limitaciones indirectas que dificulten a las mujeres el

acceso a estos puestos o condiciones de trabajo.
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Revisar y documentar los criterios de asignacion de turnos y horas extras para
asegurar su objetividad y neutralidad de género.
Ofrecer formacion y medidas de conciliacidon que permitan la participacidon de mujeres

en estas
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Se han evaluado los procesos de seleccidén de personal, los procesos en la gestion de recursos
humanos y la existencia o no de posibles practicas que pudieran resultar discriminatorias, asi

como las ofertas de trabajo.

SISTEMAS DE RECLUTAMIENTO

Actualmente, la empresa no dispone de un procedimiento formal y documentado para la seleccién y
contratacion de personal. Esto se debe, por un lado, a su reciente creacidn, y por otro, a las dificultades

especificas del sector de la seguridad para encontrar perfiles adecuados.

* En consecuencia, el proceso de incorporacién se lleva a cabo principalmente a través de vias

informales.

Entre los métodos utilizados destacan el boca a boca y el aprovechamiento de la red de contactos

personales y profesionales de los responsables de la organizacidn.

No obstante, también se recurre a mecanismos mas estructurados, como la publicacién de ofertas a
través del Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) y la revision de candidaturas con trayectorias

profesionales afines a los valores y necesidades de la empresa.

Ademas, la organizacion mantiene abiertos otros canales de reclutamiento, como la recepcién
espontdnea de curriculums y la busqueda activa de perfiles por parte del departamento de recursos

humanos.

METODOS DE SELECCION

Entrevista personal, siendo iguales las preguntas utilizadas para mujeres y para hombres. Se
evitan preguntas de caracter personal o sobre la situacién familiar de la persona candidata.
Entrega de curriculum, que, en términos generales, llegan mas curriculos de mujeres que de
hombres.

Prueba/s practica/s.

RESPONSABLES DEL PROCESO DE SELECCION

La Empresa realiza la seleccién y contratacion de acuerdo a criterios establecidos por la
Direccidn, siendo las personas encargadas de realizar la seleccion el personal directivo del

Centro.
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TOMA DE DECISIONES

La decisién final respecto a la incorporacidon de una persona candidata corresponde a las

jefaturas de departamento, que evaltan la adecuacion de los perfiles al puesto ofertado.

CARACTERISTICAS GENERALES DE LAS CANDIDATURAS

Las candidaturas recibidas presentan como rasgos comunes la experiencia profesional en el
sector. En aquellos puestos que asi lo requieren, se exige la posesion de la titulacidn especifica

correspondiente.

BARRERAS PARA LA INCORPORACION DE MUJERES

Durante el proceso de seleccion se han identificado barreras especificas que dificultan la incorporacion
de mujeres en algunos puestos, especialmente en aquellos tradicionalmente masculinizados como el de
vigilante de seguridad. La principal limitacidon detectada ha sido la escasez de candidaturas femeninas

presentadas para dichas posiciones.

ENTREVISTA DE SALIDA

No se realiza una entrevista de salida a las personas trabajadoras que finalizan su relacién laboral con la

empresa, ya que no se ha producido el caso.

CONTRATACIONES
indice de Concentracion
Indice de Distribucion i

N2 hombres
N2 mujeres

|
Total

|

0 20 40 60 80 100 120

TOTAL CONTRATACIONES M Vigilantes de seguridad m Otros puestos de trabajo B Auxiliar Administrativo

Durante el afio 2024, la empresa ha formalizado un total de 104 nuevas

contrataciones, de las cuales 89 corresponden a hombres y 15 a mujeres. Esta distribucién
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refleja una clara desigualdad de género en los procesos de incorporacion de personal, con una

representacién femenina que apenas alcanza el 14,4 % del total de contrataciones.

Este dato es especialmente relevante si se considera que el volumen de contrataciones
representa una oportunidad para corregir desequilibrios estructurales en la composicién de la
plantilla. Sin embargo, los datos muestran que se continla reproduciendo la
infrarrepresentacién femenina en el acceso al empleo dentro de la empresa, especialmente en

los puestos operativos vinculados a la actividad principal del sector de seguridad.

A pesar de esta desigualdad cuantitativa, cabe destacar positivamente que entre las 15
mujeres contratadas, 3 mujeres ocupan cargos de responsabilidad o mandos intermedios, lo
que supone un indicio favorable hacia una mayor presencia de mujeres en posiciones con
capacidad de decisidén y gestion. Este aspecto debe ser reforzado mediante medidas que
garanticen la igualdad de oportunidades también en los procesos de promocion y acceso a

puestos directivos.
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Durante el periodo analizado no se han registrado ascensos dentro de la organizacion.
Esto se debe a que la estructura interna de la empresa se caracteriza por ser horizontal, sin

niveles jerarquicos que permitan una progresion vertical convencional.

En la empresa, la evaluacién de posibles promociones se realiza directamente por las
jefaturas de departamento. No obstante, actualmente no se dispone de un procedimiento
formalmente desarrollado que regule el proceso de promocion interna. Para optar a
determinados puestos, se exige la titulacion especifica correspondiente cuando asi lo requiera

el perfil profesional.

Las decisiones relativas a la promocién son tomadas de forma conjunta por el
departamento de Recursos Humanos y las jefaturas de departamento, quienes valoran las
capacidades y la adecuacion del personal a las nuevas funciones. En cuanto a la difusion interna

de oportunidades, la empresa si comunica las vacantes existentes entre la plantilla.

Cabe destacar que la promocidn no esta vinculada a la movilidad geogréfica, por lo que
no se exige cambio de ubicacion como condicidon. Asimismo, durante el analisis realizado no se
han identificado obstaculos especificos que afecten negativamente a la promocién de mujeres

dentro de la organizacion.
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5. FORMACION

Durante el ultimo afio, la empresa ha organizado un total de 4 acciones formativas dirigidas 3 al

personal operativo, y 1 a administracion.

De estas actividades han participado 22 hombres y 5 mujeres, lo que evidencia una disparidad de

género en el acceso a la formacién, acorde con la actual composicién de la plantilla, mayoritariamente

masculina.

Formacion afio 2024

DISTRIBUCION CONCENTRACION
CURSO Total M H M H V] H
RADIOSCOPIA 1 0 1 0% 100% 0% 5%
CONCEPTOS BASICOS SOBRE PREVENCION DEL ACOSO 22 2 20 9% 91% 40% 91%
CURSO DE RELACIONES LABORALES 1 1 0 100% 0% 20% 0%
IMPLANTACION Y GESTION DE PLANES DE IGUALDAD 3 2 1 67% 33% 40% 5%
TOTAL 27 5 22

Toda la formacién impartida se considera como tiempo efectivo de trabajo, esto es, dentro de la

jornada laboral.

TIPOLOGIA DE LA FORMACION REALIZADA

TIPOLOGIA DE LA FORMACION

CURSO NUMERO DE HORAS MODALIDAD
RADIOSCOPIA 40 ONLINE
CONCEPTOS BASICOS SOBRE PREVENCION DEL ACOSO 10 ONLINE

CURSO DE RELACIONES LABORALES 40 ONLINE
IMPLANTACION Y GESTION DE PLANES DE IGUALDAD 60 ONLINE

TOTAL 60

Objetivos del Curso de Radioscopia

e Dominar el uso técnico de equipos de Rayos X o detectores de metales, garantizando un manejo

seguro y ajustado a la normativa.

e Conocer el marco normativo en proteccion radioldgica, tanto nacional como europeo.

e Aplicar protocolos de inspeccion, escaneo e interpretacion de imagenes, con capacidad de respuesta

ante emergencias.
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¢ Integrar medidas de seguridad laboral, aplicando planes de proteccion, principios ALARA y prevencion

de riesgos por exposicion.

e Capacitar al personal de seguridad o técnico para operar con homologacidn oficial.

Objetivos del Curso Basico sobre Prevencion del Acoso

e Sensibilizar al personal sobre la importancia de prevenir y erradicar el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo en el entorno laboral.

e Conocer el marco normativo vigente sobre acoso en el trabajo, incluyendo la Ley Orgéanica 3/2007 y

normativa complementaria.

e Identificar comportamientos que pueden constituir acoso, diferenciando entre conflictos laborales y

situaciones de acoso.

e Promover una cultura organizacional basada en el respeto, la igualdad y la tolerancia cero frente al

aCoso.

e Dotar al personal de herramientas bdsicas para actuar ante situaciones de acoso, incluyendo los

procedimientos de denuncia y proteccidn de la victima.

e Fomentar la implicacidén activa de toda la plantilla en la deteccién y prevencidn del acoso como

corresponsables del entorno laboral seguro.

Objetivos del Curso de Relaciones Laborales

e Conocer el marco juridico basico que regula las relaciones laborales en el ambito estatal y autondmico.

e Comprender los derechos y deberes de trabajadores y empleadores segun el Estatuto de los

Trabajadores.

e |dentificar los elementos esenciales de los contratos de trabajo y sus distintas modalidades.

e Analizar los procesos de negociacion colectiva, la representacién legal de los trabajadores y la gestion

de conflictos laborales.

e Fomentar una cultura de relaciones laborales basada en el didlogo, la equidad y el cumplimiento

normativo.

e Proporcionar herramientas para una correcta gestién de recursos humanos desde una perspectiva

legal y organizacional.
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Objetivos del Curso sobre Implantacion de Planes de Igualdad

e Conocer el marco legal vigente en materia de igualdad de género, con especial atencién al Real

Decreto 901/2020 y 902/2020.

e Comprender el proceso completo de disefio, negociacidn, implantacion, seguimiento y evaluacion de

un plan de igualdad.

e Identificar las fases obligatorias del plan de igualdad y los agentes implicados, incluida la constitucion

de la comisién negociadora.

e Aprender a realizar un diagndstico de situacidn con perspectiva de género, incluyendo la auditoria

retributiva.

e Desarrollar medidas efectivas para la correccién de desigualdades y promover la igualdad de trato y

oportunidades en la empresa.
e Fomentar una cultura organizacional comprometida con la igualdad de género y la no discriminacion.

e Capacitar para la elaboracion de documentacidn necesaria para el registro del plan de igualdad ante la

autoridad laboral.
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6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Hasta la fecha de elaboracién del presente diagndstico se han concedido los siguientes permisos
retribuidos y no retribuidos.

LICENCIAS POR PATERNIDAD del 28/09 al 08/11.

e  PERMISO POR LACTANCIA: No se han solicitado.

* No se han solicitado otros premisos ni licencias.

PERMISOS Y LICENCIAS
CONCENTRACION

CATEGORIA - VIGILANTES DE SEGURIDAD DISTRIBUCION
Total M H M H M H
PATERNIDAD 1 0 1 100% 0% 0% 100%

1 0 1
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En la empresa se constata una clara infrarrepresentacién femenina, especialmente en los
puestos operativos vinculados directamente al servicio de vigilancia y seguridad. Esta baja
representacion de mujeres no es un fenédmeno aislado, sino que se enmarca en una realidad
estructural del sector de la seguridad privada, caracterizado histdricamente por una

predominancia masculina.

Esta situacién se ve agravada por barreras de distinta naturaleza que dificultan Ia

incorporacién de mujeres:

Barreras externas o sectoriales, como los estereotipos de género que asocian la
seguridad con cualidades tradicionalmente masculinas (fuerza, autoridad, etc.), la baja
visibilidad de referentes femeninos en el sector, y la escasa orientacidon profesional hacia

mujeres desde los sistemas educativos o de empleo.

Barreras internas, relacionadas con posibles sesgos en los procesos de seleccién,
dindmicas de contratacion no inclusivas, horarios poco conciliadores o una cultura

organizacional poco sensibilizada con la diversidad de género.

Barreras indirectas, como la menor recepcion de curriculums de mujeres para puestos
operativos, especialmente en convocatorias abiertas. En algunas ocasiones, se ha reportado
que no se recibe ninguna candidatura femenina para ciertos perfiles, lo que dificulta la mejora

de la representacidn sin una intervencién activa por parte de la empresa.

A pesar de este escenario, en los mandos intermedios si se ha logrado incorporar a mujeres, lo
que representa un avance hacia la igualdad de oportunidades en niveles de mayor
responsabilidad. No obstante, para que esta tendencia se consolide y se proyecte hacia otros
niveles de la organizacion, serda imprescindible adoptar medidas concretas para atraer,
incorporar y retener talento femenino en todos los grupos profesionales, especialmente en

aquellos donde su presencia es nula o residual.
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Actualmente, la empresa no cuenta con un protocolo especifico para la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, lo cual supone una carencia
importante en materia de prevencién de riesgos psicosociales y en el cumplimiento de la

normativa de igualdad.

La existencia de este tipo de protocolo no solo es una obligacién legal, conforme al articulo 48
de la Ley Organica 3/2007, sino que constituye una herramienta fundamental para garantizar
un entorno laboral seguro, respetuoso e igualitario. La ausencia de este instrumento puede
limitar la capacidad de actuacion de la empresa ante posibles situaciones de acoso, generar

inseguridad juridica y contribuir al mantenimiento del silencio ante conductas inadecuadas.
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La empresa gestiona la proteccion de la salud y la prevencidn de riesgos laborales a través de

un servicio de prevencion ajeno.

Actualmente, la informacidn facilitada por el servicio de prevencion de riesgos laborales es la

siguiente:

Aplicacion de medidas preventivas con perspectiva de género en el ambito de la salud laboral:

- Embarazo y lactancia:

La evaluacidn de riesgos contempla los riesgos derivados del estado de gestacién y lactancia,

contemplando la adaptacion de puestos.

- Reconocimientos médicos con enfoque de género:

En los RRMM, se tiene en cuenta la condicidn de género en todos los aspectos.

Hasta la fecha, no se contempla los riesgos psicosociales en relacidon al acoso sexual o por

razon de sexo dentro de la disciplina de Vigilancia de la salud.

- Acceso equitativo a los Equipos de Proteccion Individual (EPI)

Se garantiza el acceso a EPIS, de acuerdo el tallaje del trabajador/a.
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Hasta la fecha, la empresa no ha desarrollado ninguna actuacion especifica en el ambito de
la comunicacion inclusiva ni del uso del lenguaje no sexista, lo que representa una carencia
significativa desde el punto de vista de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres.

El lenguaje, tanto oral como escrito, no es neutral, y puede contribuir a visibilizar o
invisibilizar, incluir o excluir a determinados colectivos. En este sentido, el uso de un lenguaje
que reproduzca estereotipos de género o que no nombre adecuadamente a las mujeres
puede reforzar desigualdades estructurales y perpetuar una cultura organizacional poco

inclusiva.
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DIAGNOSTICO CUALITATIVO

Para la elaboracidn de un Diagndstico Cualitativo y sus posteriores conclusiones, se ha enviado
un cuestionario de opinién andénimo a la totalidad de la plantilla de la empresa, a la

representacion legal de la plantilla y a la direccién de la empresa.

También se ha contado con la informacion facilitada por la empresa, con la cumplimentacién

de cuestionarios cualitativos relativos a las areas objeto de estudio.

Los resultados de dichos cuestionarios, nos permiten percibir las dificultades ante las que se
encuentra la empresa para de adaptar sus acciones y ejecucién a la hora de lograr instaurar la
transversalidad de género, inspirada en los fundamentos de no discriminaciéon por razén de
sexo y de igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en todos los ambitos de su

organizacion.

En base a la lectura de los cuestionarios realizados, tanto a la directiva como a la plantillay a
los representantes de los trabajadores y trabajadoras se han encontrado con las dificultades

habituales de la implantacién de un Primer Plan de Igualdad.

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO CUALITATIVO

En primer lugar, es importante sefalar como punto negativo el hecho de que se ha enviado el
cuestionario de opinién andénimo a la totalidad de la plantilla de la empresa y han respondido

al mismo 11 personas.

Esta clasificacidn facilitard, no solo la claridad de exposicién del estado de la situacion de la

empresa, sino también la toma de decisiones respecto a las medidas a implementar.

Con base en los resultados del diagndéstico cualitativo que has proporcionado, se puede

elaborar el siguiente resumen de fortalezas:

e Compromiso con la igualdad:

El 69,2% de la plantilla conoce el compromiso de la empresa con la igualdad y su intencion de

implantar un Plan de Igualdad.

e Percepcion positiva sobre la no discriminacion:

El 100% considera que no hay discriminacion directa.
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El 92,3% considera que no hay discriminacion indirecta.

El 80,8% opina que no hay discriminacion por sexo en los procesos de contratacion.

El 76,9% considera que no se discrimina en la provision de vacantes.

e Practicas transparentes:

El 76,9% indica que se difunden las vacantes.

El 76,9% considera que existe transparencia retributiva.

El 92,3% afirma que se cumple el principio de “igual trabajo, igual valor”.

El 96,2% no tiene conocimiento de discriminacion salarial.

e Equidad en promocion y condiciones laborales:

El 84,6% no percibe discriminacidn en ascensos.

El 84,6% considera que hay igualdad en la clasificacién del personal.

El 73,1% opina que se cumplen los principios de igualdad en las condiciones de trabajo.

e Participacion en formacion y conciliacion:

El 50% ha recibido formacién basica en igualdad de género.

El 46,2% no percibe discriminacidn en el acceso a formacion interna.

El 53,8% indica que existen medidas de conciliacidn.

e Percepcion de equilibrio de género en puestos de responsabilidad:

El 64,4% sefala que hay equilibrio en los puestos directivos.

e Lenguaje no sexista y cultura organizacional:

El 46,2% indica que se utiliza lenguaje no sexista en el trabajo.

Aunque el 84,68% considera la empresa masculinizada, este dato refuerza la necesidad y la

oportunidad de avanzar en politicas de igualdad.
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Hay que sefialar que encontrandonos ante el primer Plan de Igualdad para le empresa,
evidentemente, existe la necesidad de implementar bastantes medidas de accién positiva,
para conseguir los objetivos que logren transformar las debilidades de hoy, en fortalezas a

futuro.

De los cuestionarios recibidos, se puede elaborar el siguiente resumen de debilidades:

e Ausencia de medidas previas en igualdad:
El 84,6% sefiala que la empresa no ha desarrollado ninguna actuaciéon en materia de igualdad
hasta la fecha.

e Falta de procedimientos formales en seleccion:
El 88,5% indica que no existe un protocolo interno de seleccidn de personal, lo cual puede
dificultar la transparencia y la equidad en los procesos de contratacion.

e Resistencia a la formacion en igualdad:

El 57,7% considera que no es necesaria la formacion en igualdad de género, ni para la plantilla
ni para el personal directivo, lo cual representa una barrera importante para la sensibilizacién

y el cambio cultural.

e Carencias en la formacién para la promocidn profesional:

El 46,2% indica que no se ofrece formacién diferenciada y adaptada a los distintos puestos en
los procesos de promocion, lo que puede limitar las oportunidades reales de desarrollo

profesional equitativo.
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Mantener y consolidar el compromiso que la empresa ha adoptado con la real y efectiva
igualdad entre hombres y mujeres, asi como la igualdad de oportunidades y el respeto a la
orientacidn sexual, la expresion de género o las caracteristicas sexuales, sin tolerancia ante
discriminacién alguna por razdén de sexo o cualquier otra circunstancia que pudiese surgir en el

seno de la empresa.

Tener presente que el compromiso adquirido por la empresa lo es con hechos y realidades, no
con quimeras. Ello supone adoptar las medidas necesarias para lograr cambios partiendo de
este nuestro Primer Plan de Igualdad y acogiendo en él todo lo realizado anteriormente que

haya podido contribuir en la empresa a la actual iniciativa.
Contar con un mecanismo sistematico para la implantacion de la igualdad de oportunidades
Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa.

Promover y favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las dreas de

funcionamiento y en todos los niveles de responsabilidad de la empresa.

Mejorar las posibilidades de acceso a la mujer a puestos de responsabilidad, contribuyendo a

reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en el seno de la empresa.

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con el liderazgo con perspectiva de género,
lo que contribuira a la implantacién del Plan de Igualdad.

Reforzar la formacidn y sensibilizacion en materia de género de las personas trabajadoras,
velando por asegurar la incorporacidn de la perspectiva de género en todas y cada una de las

acciones, programas, proyectos y comunicaciones internas y externas.

Integrar la seguridad y la salud laboral desde la perspectiva de género en la gestién global de la

organizacién.

Alcanzar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos en los que
actualmente la mujer se encuentra infrarrepresentada y asegurar la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias por raspon de sexo en materia de seleccién,

contratacion, promocidn y retribucién salarial.
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Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y

oportunidades en la empresa

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la

empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

Lograr una representacion equilibrada de personas trabajadoras en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.

Revisar los sistemas de clasificacidn 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 formacidn exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad

sean equivalentes.

Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los

grupos/categorias/puestos profesionales.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general
y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién,
clasificacién profesional, promociéon, acceso a la formacién, asignacién de las

retribuciones, etc.

Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la

formacion que imparte la empresa
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Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Fomentar la promociéon de mujeres en todos los niveles profesionales de la

empresa donde estén infrarrepresentadas.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de
la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidon relacionada con la
prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados

al embarazo y a la lactancia.

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

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

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la

empresa

Garantizar la igualdad retributiva

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislaciéon vigente a las

trabajadoras victimas de violencia de género y agresion sexual.

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean

accesibles a toda la empresa.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad

de oportunidades en la empresa.

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboraciéon en campaiias
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contra la violencia de género.

Realizar una campafia de sensibilizacién e informacidn interna sobre el P DE I.

Sensibilizar e informar

corresponsabilidad.

a

la

plantilla

en

materia

de

conciliacion

y
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Con la finalidad de lograr tanto los objetivos generales como los especificos, se han acordado
una serie de medidas a implementar en la empresa, agrupadas y estructuras por areas, a partir
de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad y atendiendo al cronograma de actuaciones que

ha fijado la Comisién Negociadora, dentro de sus competencias.

Es éste un cronograma lo mas realista posible, para llevar a cabo las acciones definidas en cada
objetivo, teniendo en cuenta cierta flexibilidad para adaptarse a las circunstancias que vayan
surgiendo y en funcion de la actividad del area o departamento de trabajo al que se pretenda
aplicar cada medida, sin perder de vista cualquier aspecto abordado en la fase de seguimiento

o la posible prioridad en la implementacién de alguna medida.

Las previsiones temporales podrdn ser ajustadas en funcion de las necesidades o un posterior

incremento en la asignacion de recursos materiales y/o humanos.
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RESPONSABLE DE IGUALDAD

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- De5|gnar. una persona responsa'\ble (y una suplente) de velar pgr la |gu,a.ldad de trato 'y Nombre de la Comisién de Alta A la firma
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién especifica en la materia lent Vigilancia v d del PI
(agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su implementacion, desarrolle y personay Sl'.'p ente '8! afnclla yde el Flan
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccién, promocién y | due cubra dicha Seguimiento lgualdad
demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento. plaza
2- Hablllt:?\r un correo el.ectronlco, que serd gestionado por el agente de igualdad, para canalizar Correo electrénico RRHH Alta A la firma
cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad.
creado. del Plan

lgualdad
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1.-ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa eliminando la segregacién
horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Re.dactar una.decllarauon.de.prl.nap.l'os que contenga las dlrect.rllces que deben seguirse para Redaccién de  la | Comision de Media Anual
evitar cualquier tipo de discriminacion en el proceso de seleccion. ., . .
declaracién de | Vigilanciay de
principios y | Seguimiento
directrices con
perspectiva de
género.
2- Establecer un p'rocedlmlen'fo gstandarlzado de seleccidn para que sea c?bjetlvo, lf)asado gn Documento de | comisién de Alta Enlos 6
las competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin . . . )
. . . . . I L procedimiento Vigilancia y de primeros
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccidn. En o
dicho procedimiento deben identificarse las personas involucradas, los niveles de Seguimiento meses desde la
validacidn, las pruebas (en su caso) a realizar, etc. firma.
3- Dara conocer.a toda la plantilla dicha politica de seleccion y reclutamiento, para garantizar Comunicacién de la | Departamentode | Media Anual
la transparencia. » . L,
politica a la plantilla. | Comunicacién
4- Rews'ar los documentos’ de los procesos .de 'sglecuon para que no 'hf:\ya cuestfpnes NO | Analizar todos los | Comisién de Alta Anual
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.) .. o .
. . . A . procesos de seleccion | Vigilanciay de
y elaborar un guion de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva
e indicar cuantos del | Seguimiento

de género.

total han necesitado
modificacion.
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5- Revisar el acceso a los canales de comunicacién de ofertas existentes, comprobando que L .
: . Canales empleados y | Comision de Media Anual
llegan por igual a hombres y mujeres. . .
n2 de personas a las | Vigilanciay de
que llegan | Seguimiento
desagregado por
sexo.
6- Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes y/o asegurar que pueden acceder a
; ) DA p P v/ g que p Canales empleados, | RRHH Alta Anual
dicha informacién facilmente.
ne de
comunicaciones y n2
de personas que
solicitan dichas
vacantes.
7- Revisar nl fer mpl | nominacién ripcién y requisi
e s.a_ que,,e .asoe.ta’sdee pleo, .a deno ac.o , desc pco.y ggustosdeacceso Anélisis de un | Comision de Alta Anual
se utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacidn en neutro o en . .
. . . s . muestreo Vigilanciay de
femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de o
la empresa con la igualdad. Seguimiento
8- Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre .
pleo ( Y ) P P Muestreo de la | Departamentode | media Anual

igualdad de oportunidades.

documentacion

Comunicacion
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OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de personas trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en las

) , . I Porcentaje y numero de Mujeres RRHH Media Anual
diferentes categorias y puestos para su traslado a la comisién de seguimiento.

respecto de hombres

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

Anual
documentacion/mujeres y hombres

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

Muestreo de la documentacion, RRHH Alta Anual
hombre /mujer

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

Informe anual /por mujeres hombres. | RRHH Media Anual

5- Hacer un seguimiento del nuimero de solicitudes recibidas y contrataciones
realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados
como rechazados, para cubrir los puestos ofertados.

Informe anual. RRHH Alta Anual

6- Definir, recopilar y revisar indicadores desagregados por sexo sobre las modalidades

i S . o Informe anual. RRHH Media
de contratacidn, con indicacion de puesto, nivel organizativo, etc.
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7- Proporcionar anualmente a la comisidon de seguimiento los datos correspondientes .
o . - Informe anual /por mujeres hombres. | RRHH Alta Anual
a la transformacidn de contratos temporales en indefinidos, desagregados por sexo,
de la transformacién de contratos a tiempo parcial en tiempo completo y de los
aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial.
8- Incc.)rpora?r en procesos’de vacantes el pnncnpl.o de que, en condiciones equivalentes Incorporaciones anuales en | RRHH Alta Anual
de idoneidad, accedera la persona perteneciente al sexo menos representado en i
, . puestos/categorias/departamentos
aquellos puestos, categorias o departamentos, donde este infrarrepresentado.
con % de mayor desigualdad, por sexo
9- Recoger.datcos estadisticos, desagregadps por sexo, de las pfar.sonas de la plantilla % y nimero de mujeres respecto a | RRHH Media Anual
por provincia en el que la persona trabajadora presta sus servicios. L
hombres, por provincia
- o - — -
10 Incr,en?entar al menos un 10% la incorporacién de mL'JJeres en pue§tos en los qu? Incremento  de  mujeres  sobre | RRHH Alta Anual
estan infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho porcentaje se procedera . L
L . diagnéstico
a justificar el motivo.
11- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay nlngunz.a,mUJer, se tendrd que Ne de mujeres y hombres en los | RRHH Media Anual
procurar que al menos una forme parte del proceso de seleccion. ., L,
procesos de seleccion. Y explicaciéon de
los  procesos sin  candidaturas
femeninas.
12- Establ.ecer, como principio generail, la seleccion de mUJeres', .a igual mérito vy Ne de candidaturas y personas | RRHH Alta Anual
capacidad, en los grupos profesionales y puestos masculinizados de nueva .
L, . seleccionadas desagregado por sexo y
concesion para cubrir las nuevas vacantes.
puestos.
13- Est.ablecer colaboraciones con organismos dg formacion para captar. mujeres que | \o 4o colaboraciones establecidas y Gerencia Media Anual
quieran ocupar puestos en los que no hay ninguna presencia femenina (como los . .
. . . . n2 de mujeres incorporadas por esta
puestos de seguridad mecdnica, vigilantes de seguridad, etc.).
via a puestos masculinizados.
14- Establecer colaboraciones con entidades para dar formacion dirigida a mujeres que N @ colaboraciones y ne mujeres Gerencia Media Anual

las capacite para ocupar puestos o categorias mayoritariamente masculinizadas con
compromiso de contratacion por la empresa en caso de vacantes.
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incorporadas a p. masculinizados.

2.-CLASIFICACION PROFESIONAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo utilizando la herramienta de SVPT del Ministerio
de Trabajo y el Ministerio de Igualdad que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacion con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa e

Resultado de la RRHH Alta Bienal
evaluacion de puestos

indirecta entre sexos. de trabajo.
2- La definicidon de Ios,grupos profesionales se :?\Justa.ra a. sistemas basados .en un analls!s co.rreIaC|onaI Sistema de RRHH Alta Anual
entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones para clasificacion
garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el articulo ) )
28.1 del E.T profesional sin sesgos
de género

implementado en el
convenio colectivo.

3- Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, no denominandolos en

) ) ) Denominaciones RRHH Media Anual
femenino ni masculino.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- E.stabl'ecer una evaluacion peric?dica del encuat'jramiento .r/)rofesional 'que permiFa corregir las Informe de anlisis | Comisién de Media Anual
situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres. . ., - .
de la situacion Vigilancia y de
explicativo de las Seguimiento

diferencias
detectadas. N2 de

personas afectadas.
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3.FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal

relacionado con la organizaciéon de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion

profesional, promocidn, acceso a la formacidn, asignacidon de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Formar. en' llgualda?d aI'|:I>ersonaI enca?rga(':lo de la selecu'on., contratauon, pror?noaon, formacion, Contenido de los | Departamento de Alta Semestral
comunicacion y asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y . .,
. . . . . . cursos, modalidad | Formacion
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que ] o
los candidatos y candidatas sean valorados/as Gnicamente por sus cualificaciones, competencias, | & imparticion 'y
conocimientos y experiencias. criterios de
seleccidn de
participantes.
2- !nclu.|r modulos de |gua|dad en el manual de .alcoglda y en la formacion dirigida a la nueva plantilla, Contenidos de los | Departamento de Media Vigencia
incluido el personal incorporado por subrogacion. , .,
médulos y n? de | Formacidn del plan
personas formadas.
3- Incluir informacion sobre igualdad en la formacidn destinada a reciclaje en aquellos cursos que Ne de horas y | Departamento de Alta Anual

proceda (pildoras).

personas formadas
hombre /mujer.

Formacion
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4- Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de los mddulos y cursos de formacion en

. ) Revision de | Comision de Alta Anual
igualdad de oportunidades. . . .
contenidos Vigilancia y de
Seguimiento
5- Formar en igualdad a los miembros de la Comisiéon de seguimiento mediante la realizacidn de un .
,g' ) . ; g Coe Miembros de Ila | Departamento de Alta Anual
curso especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion vigente. L .,
comision formados. | Formacion
- Realiz rmacio lantil incl 5 i iliacid r |
6- Realizar formacion alla plantilla que incluya modulqs,de gualdad, c.onC| jaciény p ot(.),co os de acoso N© de horas, | Departamento de Alta Anual
sexual y/o por razon de sexo, prestando atencidon a que reciban esta formacidén las nuevas . -,
. ] Hombres y mujeres | Formacion
contrataciones y subrogaciones.
formados en
igualdad.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Promoyer, a tra.ves de una campana de dlfus'lo.n interna, la participacion de mujeres en acciones Contenido de la | Departamento de Media Anual
formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa. . .,
campaiia. Formacidn
2- Elabc')rlauon de hgrramlentas o estuleos de detecciéon de nece5|dad.es for'matlvas de 'Ia p!antlll'a, en | tetudios realizados Departamento de Media Anual
relacion con la mejora de su desempefio en su actual puesto de trabajo, haciendo especial hincapié en .,
. g = s y sus resultados. Formacion
las mujeres de cara a su capacitacidn para ocupar puestos desempefiados mayoritariamente por
hombres.
3- Ffrop.one.r, acciones forma.tllvas de reciclaje profes.lo_nal a quienes sg relnco_rporan en la emplresa ala N2 de veces que se | Departamento de Media Anual
finalizacion de la suspensidon de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. . .,
aplica, hombre vy | Formacién
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mujer.
4- Informar a la Comisidn de Segwmlento.de la 'eY?quon for'matlva (:{e. la p?llantllla con caracter a'nuaI, Informe de | Departamento de Media Anual
sobre el plan de formacién, fechas de imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres, L, .,
. . . . . formacion. Formacion
segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y nimero de horas.
5- Facilitar la formacidn, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas que disfruten de NUmero de | Departamento de Media Anual

reduccion de jornada o teletrabajo (incluir formacion a personal con permisos maternales y
paternales y a las excedencias contempladas en la ley 3/2007).

horas/nimero de
personas formadas
mujeres y hombres

Formacion
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4.-PROMOCION PROFESIONAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Establecer crlte'zrlo.s claros, ObjetIVOS,. nF) discriminatorios y a’blertos en los procesos. de promocion Procedimiento RRHH Media Anual
asegurando criterios neutros y objetivos en cuanto al género y que cuente siempre con la
L - . . elaborado
participacion de la comision de igualdad de oportunidades en el proceso.
2- Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos y su descripcion (perfil Muestreo RRHH Alta semestral

requerido y caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o grupo 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.

procedimiento

3- Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacién de la plantilla,

Registro del nivel RRHH Media Anual
desagregado por sexo y puesto.

de estudios de la
plantilla
desagregado por
sexo.

4- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a contratacion

o . N2 de promociones | RRHH Alta Anual
externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de las empresas.

internas con
relacion al n2 de
contrataciones
externas para las
que han surgido
vacantes de
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promocion
desagregadas por
sexo y puesto.

5- Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola sobre o .
) L . o, ) N2 de personas por | RRHH Media Anual
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacidn necesaria y resaltando sus .
. sexo y registro de
cualidades.
datos.
6- Disponer de informacidn estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccién para las -
. P . . ’ greg .p ! P p, Informe estadistico. | RRHH Alta Anual
diferentes promociones (nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero
de personas seleccionadas) para su traslado a la comisién.
7- Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas romociones realizadas por sexo -
- g. . , . y e P ; | Informe estadistico. | RRHH Alta Anual
analizando la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los
puestos ofertados. También indicar el tiempo transcurrido en el puesto anterior antes de la
promocidn, desagregado por sexo.
8- Disefiar programas de informacion y motivacion para impulsar la participacién de las trabajadoras en .
prog , . y P P P P ! Programas RRHH Media Anual
los procesos de promocion profesional. s
disefiados y
evolucion de la
participacion de
mujeres en
procesos de
promocioén
profesional.
9- Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para todas las categorias profesionales, de modo .
P & P P & P ’ Tope horario RRHH Alta Anual

que la promocién no se traduzca en una mayor dificultad para la conciliacidn con la vida personal y
familiar.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Promover e |'ncrementar la p.re'senaa dg mu;ieres, en mandos'lntermecljlos a trave§ de accpnes Ne de veces que se RRHH Alta Anual
positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres .
o aplica y grupos
en el acenso a puestos donde estan infrarrepresentadas.
mujeres/hombres.
2- Garantizar una partlu.p.auon minima de mujeres (5(? §QA:) en los curso.s’espeaﬂc.os para.acceder 2 | N de hombres v RRHH Alta Anual
puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada a las .
funciones de responsabilidad. mujeres que
participan.
3- Fomentar la promocion de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre la % mujeres por RRHH Alta Anual

representatividad por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los
niveles jerarquicos en los que se encuentre infrarrepresentada

grupo y categoria.
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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 obligacidn relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria. Datos de RRHH Alta Anual
siniestralidad por
sexos y categoria.
2- Revisard y se dlfu.ndlra el protocol.o de preven.uon de rlesgos en situacion de.eml?:i!raz.o y lactancia revision y difusion RRHH Alta Anual
natural, que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente.
del protocolo.
Numero de
difusiones.
3- Serealizara 'un segumlnento del'c'ulmpllmlent'o (':Ie las normas de proteccion del embarazo y lactancia Ne de veces que se RRHH Alta Anual
natural y se informara a la Comision de seguimiento. .
aplica el protocoloy
resultados
4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, en los sistemas de recogida de datos, como en el L .
- . o . o ] > . Incorporacion de la RRHH Media Anual
estudio e investigacion en las evaluaciones de prevencion de riesgos laborales (incluidos los .
. . . . . . o . perspectiva de
psicosociales), para detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del ;
trabajo aparezcan vinculados con el sexo. genero.
5- La un.lf.ormlde?d. se adecuard para el desgmpeno de las funciones d.eI puestol, tenlen.do en cuenta las Uniformes con RRHH Alta Vigencia
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la . .
patronajes femenino del plan

dignidad de la persona.

y masculino que no
respondan a
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estereotipos de
género.

6- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre seguridad y bienestar.

Incorporacion de la
perspectiva de
género.

RRHH

Media

Vigencia
del plan
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6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PRIORIDAD | PLAZO
Difundir mediante informacién incluida en la intranet los derechos y medidas de | Publicacion e- Departamento de Alta Durante la vigencia del
conciliacién de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los | mailing y/o portal Comunicacion Plan
disponibles en la empresa que mejoren la legislacion. del empleado.
Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos retribuidos y otros | Publicacién e- Departamento de Alta Durante la vigencia del
derechos, la conciliacién laboral para las personas trabajadoras; buscando un mayor | mailing y/o portal Comunicacion Plan
equilibrio entre la vida personal y el trabajo. del empleado.
Flexibilizar el permiso de hospitalizacién, pudiendo ejercerse de manera discontinua | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del
mientras dure la hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante. hombre/mujer. Plan
Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén | N2 de veces que se RRHH alta Durante la vigencia del
en suspension de contrato o excedencia por motivos familiares podran participar en los | solicita y n2 de Plan
cursos de formacion y en los procesos de promocidn. veces que se aplica

la medida

desagregada por

Sexos
En aquellos supuestos en los que sea posible, se entregaran cuadrantes 10 dias antes de | muestreo RRHH Alta Durante la vigencia del
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finalizar el mes. Se potenciaran los cuadrantes 85% anuales para la conciliacion de la vida
personal y laboral.

Plan

Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
con derecho a reserva del puesto de trabajo. solicitay n2 de Plan

veces que se aplica
Posibilidad de solicitar reduccidn de jornada y/o adaptacién de esta temporalmente por | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del
estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional. Una vez transcurrido el plazo Plan
solicitado la persona volverd a su jornada habitual.
Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo familiares | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
dependientes. solicita y n? de Plan

veces que se aplica
Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
personas dependientes (menores o mayores). solicitay n2 de Plan

veces que se aplica
Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del
el tiempo pactado en los términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019. Plan
Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afio. solicitay n2 de Plan

veces que se aplica
Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro de | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del

estudios de las y los menores, con un limite de 3 tutorias por curso académico e hijo/a, y

solicitay n2 de
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un limite de 3 horas no acumulables por tutoria.

veces que se aplica

Plan

Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
menores hasta los 16, mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios | solicitay n2 de Plan
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un maximo de 10 horas | veces que se aplica
anuales en el primer bienio y de 20 horas en el segundo. Superadas estas horas seran
permisos no retribuido o recuperable.
En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
de trabajo dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno. solicitay n2 de Plan
veces que se aplica
Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya custodia legal recaiga | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
en un progenitor, segun lo establecido en el régimen de visitas. solicitay n2 de Plan
veces que se aplica
Las trabajadoras y trabajadores, que por sentencia judicial de divorcio o convenio | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
regulador tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que | solicitay n2 de Plan
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos | veces que se aplica
periodos fijados en la sentencia o convenio.
Ampliar en 1 dia, el derecho, en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
de adopcién o acogimiento, una hora de ausencia del trabajo, para el cuidado del | solicitay n? de Plan
lactante hasta que este cumpla doce meses. La duracion del permiso se incrementara | veces que se aplica
proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion o | la medida
acogimiento multiples, asi como para las jornadas inferiores a las completas.
La empresa garantizara para las personas trabajadoras que tengan un régimen de visitas | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del

a los hijos establecido judicialmente que el disfrute del fin de semana establecido por

solicitay n2 de
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convenio colectivo coincida con dicho régimen. Cuando el trabajador disfrute de dos fines | veces que se aplica Plan
de semana libres al mes segun cuadrante, la empresa garantizara que coincidan con los
del convenio regulador. (Todo ello comunicado en tiempo y forma)
Posibilitar la unién del permiso de nacimiento a las vacaciones del afio en curso, como del | N2 de veces que se RRHH Alta Durante la vigencia del
afio anterior, si acaba el afio natural. solicitay n2 de Plan
veces que se aplica
Se cambiaran jornada o turnos para trabajadores/as con hijos/as menores de 14 afios o | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del
con personas dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, Plan
como requerimientos del colegio, tramites oficiales u otros similares, si las condiciones
del servicio lo permiten. Se hard un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar justificadas y documentadas, que se
notificardn con urgencia.
Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se discriminard al | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del
candidato/a que haya disfrutado de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as Plan
y/o excedencias por cuidado.
Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para los trabajadores/as que | N2 solicitudes/n? RRHH Alta Durante la vigencia del
tengan a menores o personas dependientes a su cargo en su centro de trabajo, siempre | concesiones Plan
que sea posible. Se realizard un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y | desagregado por
concedidas. Las solicitudes denegadas deberan estar justificadas y documentadas, y se | sexo
notificaran con urgencia.
Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el articulo 37 del | N2 de solicitudes RRHH Alta Durante la vigencia del

Estatuto de los Trabajadores.

Plan
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Impulsar la jornada continua frente a la jornada partida. N2 de jornadas RRHH Alta Durante la vigencia del
continuas/jornada Plan
partida
desagredado por
sexo.
Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo, asi como | Politica de RRHH Alta Durante la vigencia del
para el tiempo de comida, en los puestos en los que proceda. flexibilizacion de Plan
horarios y n2 de
peticiones
Posibilitar la adaptacion de la jornada sin hacer reduccidon de la misma para quienes | Politica de RRHH Alta Durante la vigencia del
tengan personas dependientes a su cargo o para atender necesidades personales. adaptacidén y n2 de Plan
peticiones
Licencia retribuida de un dia a la pareja para acompafiar a examenes prenatales. N2 de solicitudes y | RRHH Alta Durante la vigencia del

n? de veces que se
aplica

Plan
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7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Rfev'|5|on periddica del equ[hbrlo por' sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los Distribucién de la | RRHH Alta Anual
distintos puestos y categorias profesionales .
plantilla por
puestos y
categorias
desagregada por
sexo
2- Rgahzauon de un analisis perI.OdICO de las politicas de pe.r.sonal y de las lpractlcas de pronjlouon Informe anual. RRHH Media Anual
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres
3- Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de N2 de mujeres y RRHH Alta Anual

entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

hombres
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8.-RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1-Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial bienal durante la vigencia del plan. | Registro salarial | RRHH Alta Anual
Donde se englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las mujeres y | anual,
de los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacién deberd desagregarse en atencién a la naturaleza de la retribucidn, Auditoria salarial
incluyendo salario base, cada complemento y cada percepcion extrasalarial. bienal
2.-En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD 6/2019, superior al 20 %, | Documento de RRHH Alta Anual
se realizarad un plan que contenga medidas correctoras. medidas

correctoras a

negociar con la

comision de

seguimiento
3.- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la | Analisis de los RRHH Alta Anual

empresa, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales variables.

conceptos
salariales
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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 RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Elaboracién de una declaracién de principios con el objetivo de mostrar el compromiso, | E|aboracién Gerencia Alta Anual
conjuntamente asumido por la direccién y la RLT, para la prevencion y eliminacion del declaracién de
acoso por razon de sexo y del acoso sexual. L
principios
2- Comunlcacll.on efectiva de la declaracién de PrlnC|p|os a toda la plantilla, incidiendo en la Difusion de la | Departamento de | Alta Anual
responsabilidad de cada parte en garantizar un entorno laboral exento de acoso, .. L
, . . declaracidn de | Comunicacion
fomentando asi un clima en el que no pueda producirse.
principios a la
plantilla
3- Elaborar y revisar mediante neg.oua.cllon colect.lva, un protocolo de pr.evenuon.y actuacion Elaboracién o | comisién De | Alta Anual
en caso de acoso sexual y difusion del mismo a toda la plantilla que incluya una . .
. o s revisién del | Vigilancia y
declaracién de principios de la empresa contra el acoso sexual y moral, definiciéon de o
ambos conceptos; y la tipologia de acoso que se dan en el altamercado laboral, ejemplos | Protocolo Seguimiento
ilustrativos de este tipo de conductas, establecimiento de un procedimiento de actuacion
(forma de hacer la denuncia, medidas cautelares, tramitacién de la investigacion,
confidencialidad de la misma, tipificacion de ambos tipos de acosos como falta muy grave)
y referencias normativas, garantizando en todo momento la urgencia en resolucion y la
confidencialidad, la prohibicion de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las
personas que intervengan en el mismo.
4- Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un mddulo sobre prevencidn del acoso sexual Contenido y nimero | Departamento de | Gerencia Alta

y por razén de sexo.

de veces que se ha
incluido

Formacion
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5- Formar a los delegados y delegadas de prevencion y a los delegados titulares y suplentes

e . i N2 de formaciones y | Departamento de | Gerencia Alta
de esta comision, en materia de acoso sexual y por razén de sexo. .,
n2 de horas Formacion
- El rtament RRHH presentara a la Comisién imiento un informe anual L .
6 depa ento d?_ . prese a ala tomisio c’Ie Seguimie ,o u orme a ”a Elaboracién del RRHH Gerencia Alta
sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como la resolucion | |
. informe. N2 de
de los mismos.
procesos y resultado
7- Realizar acciones especificas nsibilizacion para toda la plantilla en t | ntros. . . .
€a cciones especificas de sensibilizacion para toda la p a en todos los centros Acciones y contenido | Departamento de | Gerencia Alta
de las mismas. Formacién
8- Difusién a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo negociado en la . e .
P P T y/op o g Medidas de difusién | Departamento de | Gerencia Alta
empresa por los canales de comunicacién interna y asegurar su accesibilidad permanente L
. del  protocolo y | Comunicacidn
para la plantilla. C
comprobacion de
accesibilidad.
10 — Creacién de un canal de comunicacién exclusivo para la denuncia de casos de acoso | Canal creado vy | Departamento de | Gerencia Alta

sexual y/o por razén de sexo. Dicho canal de comunicacidn debe poder asegurar el anonimato
de la persona denunciante si fuera necesario, cumpliendo con los principios del protocolo.

medidas para
preservar el
anonimato de la
persona denunciante

Comunicacion
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10.-VIOLENCIA DE GENERO

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

agresion sexual.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES PRIORIDAD PLAZO
1-Informar a la plantilla a través de los medios de comunicaciéon interna de los derechos | Muestra de | Gerencia Alta Desde la firma
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir | comunicaciones. del plan.
por aplicacidn de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.
2.-- La acreditacidn de la situacidn de victima de violencia de género se podra dar por diferentes | N2 de  casos | Gerencia Alta Desde la firma
medios: sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de | comunicados. del plan.
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 atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y
como se recoge en el RDL 9/2018.
3.- La empresa reconocera el derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo de la trabajadora | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
victima de violencia de género en funcion del horario que dicha trabajadora proponga sin | se solicita y n2 de del plan.
merma en las retribuciones que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa. veces que se

aplica
4.-La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma

solicite a otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo.

se solicita y n2 de
veces que se

del plan.
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aplica

5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia | se solicita y n? de del plan.
de género, con reserva del puesto de trabajo. veces que se

aplica
6.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
de trabajo por un periodo no inferior a 6 meses, recibird una compensacion bruta por la | se solicita y n2 de del plan.
empresa proporcional a 1 mes de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas | veces que se
extraordinarias. aplica
7.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
trabajo por tal motivo, recibird una indemnizacion minima de 3 meses de salario completo, | se solicita y n? de del plan.
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este importe sea | veces que se
superior a la indemnizacién legal por despido que a la victima de violencia de género le | aplica
correspondiera, en cuyo caso se le abonara Unicamente la indemnizacidn legal por despido que
le pertenezca.
8.- La trabajadora victima de violencia de género podrd solicitar excedencia por 6 meses | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo. se solicita y n? de del plan.

veces que se
aplica

9.- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por | Aplicacién de la | Gerencia Alta Desde la firma

la situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacién que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.

medida

del plan.
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10.- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, | Aplicacion de la | Gerencia Alta Desde la firma
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros similares, serdn consideradas como permisos | medida del plan.
retribuidos.
11.- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda | se solicita y n2 de del plan.
facilitar la recolocacidon en alguno de sus centros de trabajo. veces que se

aplica
12.-Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
reserva del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el | se solicita y n2 de del plan.
regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo. veces que se

aplica
13.- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situaciéon de Incapacidad | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
Temporal, causada y justificada por dicha violencia, se le complementara el 100% de sus | se solicita y n? de del plan.
retribuciones por la empresa mientras que se mantengan en dicha situacién de incapacidad. veces que se

aplica
14.- Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de violencia de | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
género. se solicita y n2 de del plan.

veces que se

aplica
15.- La empresa concederd una ayuda econdmica a valorar de manera concreta, con un minimo | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
garantizado de 400 euros, en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a | se solicita y n2 de del plan.
otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza en caso de superar | veces que se
los 150 kms. aplica
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16.- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de agresion | N2 de veces que | Gerencia Alta Desde la firma
sexual. se solicita y n? de del plan.
veces que se
aplica
17.- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacion de | Colaboraciones Gerencia Alta Desde la firma

victimas de violencia de género.

establecidas y n?
de mujeres
victimas
contratadas

del plan.
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11.-COMUNICACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar

que los medios de comunicacidn internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Seps.|b|I|zar al per.sonal encargado de los medlqs de. comunlcauo.r? de.:’ la empr.esa Revisién documentacion Comisién de Media Desde la
(pdgina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista . . .
. Vigilancia y de firma del
del lenguaje.
Seguimiento plan.
2- Elaboracién de un manual de c.otn,unlcauon no sexista para las co.mur.ncaaones internas Elaboracion del manual Comisién de Alta Desde la
y externas de la empresa y revisidn de los documentos y las publicaciones generales de . . .
. . . . Vigilancia y de firma del
la empresa para evitar un lenguaje y una imagen sexista.
Seguimiento plan.
3- Revision .y correccion de los textos de.I convenllo colectivo y toda la documentacion, Revisién realizada y ne de Comisién de Alta Desde la
formularios de la empresa en un lenguaje no sexista. . . . . .
modificaciones realizadas Vigilancia y de firma del
Seguimiento plan.
4- Bevmon y correccién de toda imagen empl-e.ad.a en cualquier canal de comunicacion Revisién realizada y ne de Comisién de Alta Desde la
interna y/o externa para asegurar el equilibrio de sexos representados y que las . . . . .
modificaciones realizadas Vigilancia y de firma del

imagenes no reproducen estereotipos de género.

Seguimiento

plan.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la integracién de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- !Informar y sen5|b|I|zar ala plllantllla en materia de |gualidad, |r?sjt|tuyendo la seccion de Creacién de la seccién vy | Departamentode | Alta Desde Ia
lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda . . L .
. contenidos de la misma Comunicacién firma del
la plantilla.
plan.
2- !ntroduur en la pag.ma web un espjacno especifico para informar sobre la politica de Creacion  del espacio y | Departamentode | Alta Desde la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa . L .
contenidos Comunicacién firma del
plan.
3- Informar .a las empresas colaboradqras y proveedoras de la compafiia de su NGmero de veces Departamentode | Media Desde la
compromiso con la igualdad de oportunidades. L, .
Comunicacién firma del
plan. anual
4.-Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccidn, segun el principio de | Documento de politica emitido | Departamento de | Alta Desde la
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e incorporar la | por empresas Comunicacién firma del
exigencia de actuar con los mismos criterios de igualdad. plan.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Se’n5|b|I|zar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de CampaRa y contenido Departamento de | Alta Anual
Género. s
Comunicacion
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en Colaboraciones Grencia Alta Anual

las distintas campafias. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23
MARZO DE LA CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- Realizar una campaiia especifica de difusion |nt('arna y externa del Plan de Igualdad Campafia y contenido Departamentode | Alta Anual
y del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo L
Comunicacion
2- Difundir la e?(lstenua, (;ifentro de la er’r.1pre§:i1 de una persona resPo.nsabIe de |gulaldad Y | Colaboraciones Gerencia Alta Anual
de sus funciones, facilitando una direccion de correo electrénico y un teléfono a
disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad
3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su Espacio Gerencia Media Anual

estado de ejecucidn y de sus resultados.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD PLAZO
1- leundl'r mgfilante un folleto informativo y/o a travgs de los canz?\l'es 'hlabltuales de Folleto y n® de personas | Departamentode | Alta Anual
comunicacién de la empresa los derechos y medidas de conciliacion de la Ley | . L
. . . . S informadas Comunicacién
3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislacién.
2- Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el R.D.L. 6/2019 Folleto y n® de personas | Departamentode | Alta Anual

informadas

Comunicacion




GREEN SECURITY | PLAN DE IGUALDADGREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.

CRONOGRAMA
PLAN DE ACTUACION de IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la materia (agente de igualdad o
similar), que gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise los contenidos,
unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccidn, promocion y demas contenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

ANO 2025

ANO 2026

ANO 2027

ANO 2028

ANO 2029

Habilitar un correo electréonico, que sera gestionado por el agente de igualdad, para canalizar
cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad.

Redactar una declaracion de principios que contenga las directrices que deben seguirse para evitar
cualquier tipo de discriminacién en el proceso de seleccién.

Establecer un procedimiento estandarizado de seleccidon para que sea objetivo, basado en las
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni
lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccion. En dicho procedimiento deben
identificarse las personas involucradas, los niveles de validacién, las pruebas (en su caso) a realizar,
etc.

Dar a conocer a toda la plantilla dicha politica de selecciéon y reclutamiento, para garantizar la
transparencia.

Revisar los documentos de los procesos de seleccién para que no haya cuestiones no relacionadas
con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n® de hijos, etc.) y elaborar un guion de
preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.

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

Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes y/o asegurar que pueden acceder a dicha
informacion facilmente.




GREEN SECURITY

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripcidn y requisitos de acceso se utilizan
términos e imdagenes no sexistas, conteniendo la denominaciéon en neutro o en femenino y
masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hard publico el compromiso de la empresa con la
igualdad.

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

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

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

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

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

Hacer un seguimiento del niumero de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo,
analizando la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los
puestos ofertados.

Definir, recopilar y revisar indicadores desagregados por sexo sobre las modalidades de contratacion,
con indicacién de puesto, nivel organizativo, etc.

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

Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones equivalentes de idoneidad,
accedera la persona perteneciente al sexo menos representado en aquellos puestos, categorias o
departamentos, donde este infrarrepresentado.
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Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por provincia en el
que la persona trabajadora presta sus servicios.

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

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.

Establecer, como principio general, la seleccion de mujeres, a igual mérito y capacidad, en los grupos
profesionales y puestos masculinizados de nueva concesion para cubrir las nuevas vacantes.

Establecer colaboraciones con organismos de formacion 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.).

Establecer colaboraciones con entidades para dar formacidn dirigida a mujeres que las capacite para
ocupar puestos o categorias mayoritariamente masculinizadas con compromiso de contratacién por
la empresa en caso de vacantes.

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

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

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

Revisar en la Comisidon de seguimiento, los contenidos de los mddulos y cursos de formacion en
igualdad de oportunidades.

Formar en igualdad a los miembros de la Comisién de seguimiento mediante la realizacion de un
curso especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion vigente.
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Realizar formacion a la plantilla que incluya mddulos de igualdad, conciliacién y protocolos de acoso
sexual y/o por razéon de sexo, prestando atencién a que reciban esta formacion las nuevas
contrataciones y subrogaciones.

Promover, a través de una campaiia de difusidn interna, la participacion de mujeres en acciones
formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa.

Elaboracion de herramientas o estudios de deteccidén de necesidades formativas de la plantilla en
relacion con la mejora de su desempeiio en su actual puesto de trabajo, haciendo especial hincapié
en las mujeres de cara a su capacitacidon para ocupar puestos desempefiados mayoritariamente por
hombres.

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

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucién formativa de la plantilla con caracter anual,
sobre el plan de formacién, fechas de imparticién, contenido, participacién de hombres y mujeres,
segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y nimero de horas.

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

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en los procesos de promocion
asegurando criterios neutros y objetivos en cuanto al género y que cuente siempre con la
participacion de la comisién de igualdad de oportunidades en el proceso.

Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos y su descripcidn (perfil
requerido y caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional de
que se trate, por los medios de comunicacién habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo
interno, circulares...) asi como de los requisitos para promocionar.

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

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.

Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola sobre
puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacidn necesaria y resaltando sus
cualidades.
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Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccidon para las
diferentes promociones (nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado
(numero de personas seleccionadas) para su traslado a la comisién.

Hacer un seguimiento del niumero de solicitudes recibidas y promociones realizadas por sexo,
analizando la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados, para cubrir los
puestos ofertados. También indicar el tiempo transcurrido en el puesto anterior antes de la
promocion, desagregado por sexo.

Disefiar programas de informacién y motivacion para impulsar la participacion de las trabajadoras en
los procesos de promocion profesional.

Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para todas las categorias profesionales, de modo
que la promocion no se traduzca en una mayor dificultad para la conciliacion con la vida personal y
familiar.

Promover e incrementar la presencia de mujeres, en mandos intermedios a través de acciones
positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres
en el acenso a puestos donde estan infrarrepresentadas.

Garantizar una participacion minima de mujeres (50-60%) en los cursos especificos para acceder a
puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad.

Fomentar la promocién de mujeres con el objetivo de lograr una presencia equilibrada sobre la
representatividad por sexo de la plantilla, no siendo inferior al 10% la presencia de mujeres, en los
niveles jerarquicos en los que se encuentre infrarrepresentada

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.
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Revisara y se difundira el protocolo de prevencidn de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural, que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a la legislacion vigente.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccidn del embarazo y lactancia
natural y se informard a la Comision de seguimiento.

Considerar las variables relacionadas con el sexo, en los sistemas de recogida de datos, como en el
estudio e investigacion en las evaluaciones de prevencidn de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), para detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafos derivados del
trabajo aparezcan vinculados con el sexo.

La uniformidad se adecuara para el desempeiio de las funciones del puesto, teniendo en cuenta las
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.

Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de campaiias sobre seguridad y bienestar.

Difundir mediante informacién incluida en la intranet los derechos y medidas de conciliacién de la ley
3/2007, RDL 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoren la legislacion.

Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes permisos retribuidos y otros derechos, la
conciliacién laboral para las personas trabajadoras; buscando un mayor equilibrio entre la vida
personal y el trabajo.

Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse de manera discontinua mientras dure la
hospitalizacidon o reposo domiciliario del hecho causante.
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Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén en
suspension de contrato o excedencia por motivos familiares podran participar en los cursos de
formacion y en los procesos de promocidn.

En aquellos supuestos en los que sea posible, se entregaran cuadrantes 10 dias antes de finalizar el
mes. Se potenciardn los cuadrantes 85% anuales para la conciliacién de la vida personal y laboral.

Excedencia de un afo en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional con derecho
a reserva del puesto de trabajo.

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

Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo familiares dependientes.

Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de personas
dependientes (menores o mayores).

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por el tiempo
pactado en los términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019.

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

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

Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores hasta los
16, mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable con un maximo de 10 horas anuales en el primer bienio y de 20 horas en el
segundo. Superadas estas horas seran permisos no retribuido o recuperable.
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En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo
dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno.

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya custodia legal recaiga en un
progenitor, segln lo establecido en el régimen de visitas.

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

Ampliar en 1 dia, el derecho, en los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcidn o acogimiento, una hora de ausencia del trabajo, para el cuidado del lactante hasta que
este cumpla doce meses. La duracidn del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos
de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcidén o acogimiento multiples, asi como para las
jornadas inferiores a las completas.

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

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento a las vacaciones del afio en curso, como del afio
anterior, si acaba el afio natural.

Se cambiaran jornada o turnos para trabajadores/as con hijos/as menores de 14 afios o con personas
dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, como requerimientos del
colegio, tramites oficiales u otros similares, si las condiciones del servicio lo permiten. Se hara un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas deberan
estar justificadas y documentadas, que se notificaran con urgencia.
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Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se discriminara al candidato/a que
haya disfrutado de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por cuidado.

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

Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso regulados en el articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores.

Impulsar la jornada continua frente a la jornada partida.

Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo, asi como para el
tiempo de comida, en los puestos en los que proceda.

Posibilitar la adaptacidn de la jornada sin hacer reduccién de la misma para quienes tengan personas
dependientes a su cargo o para atender necesidades personales.

Licencia retribuida de un dia a la pareja para acompafiar a examenes prenatales.

Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacidn de mujeres y hombres en los
distintos puestos y categorias profesionales

Realizacion de un analisis periddico de las politicas de personal y de las practicas de promocion
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres
y hombres

Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos masculinizados acudiendo a centros de
entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para
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fomentar la contratacion de mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

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.

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.

Elaboracidn de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la direccién y la RLT, para la prevencién y eliminacién del acoso por
razon de sexo y del acoso sexual.

Comunicacion efectiva de la declaracién de principios a toda la plantilla, incidiendo en la
responsabilidad de cada parte en garantizar un entorno laboral exento de acoso, fomentando asi un
clima en el que no pueda producirse.

Elaborar y revisar mediante negociacion colectiva, un protocolo de prevencién y actuacion en caso de
acoso sexual y difusion del mismo a toda la plantilla que incluya una declaracién de principios de la
empresa contra el acoso sexual y moral, definicion de ambos conceptos; y la tipologia de acoso que
se dan en el altamercado laboral, ejemplos ilustrativos de este tipo de conductas, establecimiento de
un procedimiento de actuacidn (forma de hacer la denuncia, medidas cautelares, tramitacion de la
investigacion, confidencialidad de la misma, tipificacion de ambos tipos de acosos como falta muy
grave) y referencias normativas, garantizando en todo momento la urgencia en resolucion y la
confidencialidad, la prohibicién de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que
intervengan en el mismo.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mdédulo sobre prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo.

Formar a los delegados y delegadas de prevencion y a los delegados titulares y suplentes de esta
comision, en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

El departamento de RRHH presentara a la Comisidn de Seguimiento un informe anual sobre los
procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como la resolucién de los mismos.
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Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en todos los centros.

Difusién a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo negociado en la empresa
por los canales de comunicacidn interna y asegurar su accesibilidad permanente para la plantilla.

Creacién de un canal de comunicacion exclusivo para la denuncia de casos de acoso sexual y/o por
razén de sexo. Dicho canal de comunicacién debe poder asegurar el anonimato de la persona
denunciante si fuera necesario, cumpliendo con los principios del protocolo.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los derechos reconocidos a
las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género se podra dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicolégico 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.

La empresa reconocera el derecho a la reordenacidn del tiempo de trabajo de la trabajadora victima
de violencia de género en funcidn del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa.

La empresa procederd a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite a
otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que
vinieran percibiendo.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al verse
obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género,
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con reserva del puesto de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de
trabajo por un periodo no inferior a 6 meses, recibird una compensacion bruta por la empresa
proporcional a 1 mes de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo
por tal motivo, recibird una indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la parte
proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la indemnizacion
legal por despido que a la victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara Unicamente la indemnizacién legal por despido que le pertenezca.

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

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

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

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

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

A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad Temporal,
causada vy justificada por dicha violencia, se le complementard el 100% de sus retribuciones por la
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empresa mientras que se mantengan en dicha situacion de incapacidad.

Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de violencia de género.

La empresa concedera una ayuda econdmica a valorar de manera concreta, con un minimo
garantizado de 400 euros, en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a otro
centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza en caso de superar los 150 kms.

Se concertar3, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de agresion sexual.

Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacién de victimas de
violencia de género.

Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

Elaboracién de un manual de comunicacion no sexista para las comunicaciones internas y externas de
la empresa y revisiéon de los documentos y las publicaciones generales de la empresa para evitar un
lenguaje y una imagen sexista.

Revision y correccion de los textos del convenio colectivo y toda la documentacidn, formularios de la
empresa en un lenguaje no sexista.

Revision y correccién de toda imagen empleada en cualquier canal de comunicacion interna y/o
externa para asegurar el equilibrio de sexos representados y que las imagenes no reproducen
estereotipos de género.
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Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "lgualdad de
oportunidades" en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla.

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

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.

4.-Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccion, segun el principio de igualdad de
trato de oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e incorporar la exigencia de actuar
con los mismos criterios de igualdad.

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género.

Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las distintas
campanas. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA
CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

Realizar una campanfa especifica de difusién interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo
contra el acoso sexual y por razon de sexo

Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus
funciones, facilitando una direccién de correo electrénico y un teléfono a disposicion del personal de
la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad
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Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucién
y de sus resultados.

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

Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el R.D.L. 6/2019




o COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO

En el presente Plan de lgualdad, se deja establecida una Comision de Vigilancia y
Seguimiento, con la finalidad de realizar el seguimiento, la evaluacién y la revisién del

presente Plan.

La Comision de Vigilancia y Seguimiento va a ser el érgano vigilante, encargado de evaluar,
medir y analizar los objetivos y medidas recogidos en este | Plan de Igualdad, segun lo

acordado por la Comisién Negociadora.

Mas concretamente, se encargara de:

Analizar el cumplimiento de las actuaciones proyectadas.

Detectar obstaculos, con reajuste de acciones en su caso.

Valorar el impacto en la plantilla.

Identificar posibilidades de mejora, y su puesta en marcha.

Las medidas aprobadas en este Plan de Igualdad podrdn revisarse en cualquier momento a
largo de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que

vayan aprecidandose en relacidn con la consecucién de sus objetivos.

Esta misma Comisién de Vigilancia y Seguimiento mediard en su caso, si se produjeran
conflictos respecto del cumplimiento o incumplimiento de las medidas contenidas en el

Plan.

o COMPOSICION DE LA COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO

La Comision de Vigilancia y Seguimiento del Plan de Igualdad de GREENSECURITY SINCE 2023, S.L.
estara compuesta, de forma paritaria, por la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras

firmantes del Plan de Igualdad y por la representacion de la empresa.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la empresa

cualificadas en las materias objeto de este plan de igualdad.
La composicion de la comision serd la siguiente:
De una parte, como representacion empresarial:

DAVID REBOLLO MORENO - JEFE DE SEGURIDAD
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ANTONIA NUNEZ VARA — RESPONSABLE DE CALIDAD

JOSE MANUEL MANZANO PARAZUELO — DIRECCION

JOHANA GOMEZ PEREIRA — DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACION

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

INMACULADA JORGE JORGE, Delegada de Personal del centro de trabajo de Badajoz.

MARIA VICTORIA EMBID MARTIN - Direccién Sectorial - Sector Seguridad Privada y Servicios
Aucxiliares - FeSMC UGT

MARIAN LOPEZ MARTINEZ — Representante de CCOO del Habitat.

VANESA NAVARRO RODRIGUEZ- Secretaria Estatal de igualdad de la FTSP-USO
Ambas partes se reconocen legitimidad para llevar a cabo la negociacion.

La comisidn acuerda reunirse anualmente.

Las personas que integren la Comisién de seguimiento seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizaciéon del mandato o que le sea retirado por las personas que las

designaron, por imposibilidad o causa justificada, poniéndolo en conocimiento de la Comisidn.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién de Seguimiento y que representen a la
empresa seran reemplazadas por ésta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el
drgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de

funcionamiento interno.

En el caso de que una persona no pueda asistir puntualmente a una reunién de la Comisidn

Negociadora podran delegar el voto a otra persona/representacion, haciéndolo constar.
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o REGLAMENTO DE LA COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO

ARTICULO 1.- COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE IGUALDAD DE GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.

SE CONSTITUYE AL AMPARO DE LO RECOGIDO EN EL APARTADO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DEL ACUERDO FIRMADO EL 10 DE JULIO DE 2025, 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 APLICACION, 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
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

ARTICULO 2.- COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

e YA DETALLADA EN ESTE DOCUMENTO.

ARTICULO 3.-FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION VELARA 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:

- EVALUAR DE FORMA CONTINUA LA GESTION DEL PLAN DE IGUALDAD, ARBITRANDO LAS
MEDIDAS NECESARIAS PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS MARCADOS.

- CONOCER Y RESOLVER LOS CONFLICTOS DERIVADOS DE LA APLICACION E INTERPRETACION
DEL PLAN DE IGUALDAD.

- NEGOCIAR Y CONSENSUAR EL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO CON
OBJETO DE ANEXARLO AL PLAN DE IGUALDAD Y CONSTITUIR UNA COMISION INSTRUCTORA
EN EL PLAZO MAXIMO DE 2 MESES DESDE LA FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD.

- VELAR POR QUE LAS POSIBLES NORMATIVAS VIGENTES O FUTURAS EXISTENTES EN LA
ORGANIZACION 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 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 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.
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- CUMPLIR CON EL CALENDARIO PREVISTO PARA EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION DEL
PLAN, ASI COMO DEFINIR UNA PLANIFICACION DE REUNIONES DE LA PROPIA COMISION
QUE FACILITE A LAS PARTES LA ORGANIZACION Y LA PARTICIPACION ACTIVA.

- CUALQUIER OTRA FUNCION QUE SE DECIDIESE EN EL SENO DE LA COMISION QUE
PROMUEVA LOS VALORES Y LA CONSECUCION DEL FIN DE LA IGUALDAD COMO GARANTIA
LEGAL EN LA EMPRESA.

- ELABORACION DEL INFORME DE EVALUACION FINAL DEL PLAN DE IGUALDAD.

ARTICULO 4.- REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
REUNIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

LA COMISION ACUERDA REUNIRSE:

DE MANERA ORDINARIA, UNA VEZ AL ANO.

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 ELECTRONICO POR LA
EMPRESA CON, AL MENOS, 7 DIAS DE ANTELACION A LA CELEBRACION DE LA REUNION CON
INDICACION DE LOS ASUNTOS. SE ACOMPANARA SIEMPRE DE LA DOCUMENTACION NECESARIA
PARA DESARROLLAR EL TRABAJO Y PRESENTAR, EN SU CASO, ALEGACIONES Y PROPUESTAS.

PARA LA CELEBRACION DE LAS REUNIONES, SE REQUIERE QUE ESTEN PRESENTES LA MITAD MAS
UNA DE LAS PERSONAS DE CADA UNA DE LAS PARTES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

HERRAMIENTAS:

PARA EL SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD SE DISPONDRAN DE LAS
SIGUIENTES HERRAMIENTAS:

- FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD.
- INFORME DE SEGUIMIENTO ANUAL

ACTAS:
EN CADA REUNION SE LEVANTARA 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 SERA 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.

LAS ACTAS SERAN APROBADAS Y FIRMADAS, CON MANIFESTACIONES DE PARTE, SI FUERA
NECESARIO.

ADOPCION DE ACUERDOS:
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LAS DECISIONES DE LA COMISION SE ADOPTARAN EN GENERAL POR CONSENSO. LAS PARTES
NEGOCIARAN DE BUENA FE, CON VISTAS A LA CONSECUCION DE UN ACUERDO, REQUIRIENDOSE, 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.

RECURSOS:

LAS HORAS DE PREPARACION Y DE REUNION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
SERAN CONSIDERADAS TIEMPO EFECTIVO DE TRABAJO, NO COMPUTANDOSE A EFECTOS DE HORAS
SINDICALES.

LOS GASTOS EN LOS QUE PUEDAN INCLUIR LAS PERSONAS QUE COMPONEN LA COMISION
NEGOCIADORA (DESPLAZAMIENTO, MANUTENCION, ALOJAMIENTO, ETC) PARA LAS REUNIONES DE
ESTA'Y LAS DE PREPARACION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION SERAN A CARGO DE
LA EMPRESA.

PARA EL CORRECTO FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION, LA
EMPRESA PROPORCIONARA FORMACION A LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMISION EN
MATERIA DE IGUALDAD.

ARTICULO 5: CONFIDENCIALIDAD

LAS PERSONAS QUE INTEGRAN LA COMISION 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 INFORMACION 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 EVALUACION PODRA SER UTILIZADO FUERA DEL ESTRICTO AMBITO DE AQUELLA NI
PARA FINES DISTINTOS DE LOS QUE MOTIVARON SU ENTREGA.

ARTICULO 6: MODIFICACION DEL REGLAMENTO

EL PRESENTE REGLAMENTO SERA ADAPTADO Y MODIFICADO A PROPUESTA DE CUALQUIERA DE LAS
PARTES COMPONENTES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION Y MEDIANTE EL
ACUERDO DE LA MAYORIA DE LAS PERSONAS QUE COMPONEN LA COMISION.

CUALQUIER DISPOSICION LEGAL O REGLAMENTARIA, QUE AFECTE AL CONTENIDO DEL PRESENTE
ACUERDO, SERA ADAPTADA AL MISMO POR LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

ARTICULO 7: VIGENCIA DEL REGLAMENTO

EL PRESENTE REGLAMENTO TENDRA VIGENCIA DESDE EL DIiA DE SU FIRMA HASTA EL TERMINO DE
LA VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD, O HASTA LA DISOLUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.

ARTICULO 8: DISOLUCION DE LA COMISION

LA COMISION DE SEGUIMIENTO SE DISOLVERA:
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- POR FINALIZACION DE LA VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD.
- POR ACUERDO DE LAS PARTES, COMO CONSECUENCIA DE LAS ACTUACIONES DE
SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD.

ARTICULO 9: SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

SIN PERJUICIO DE LOS PLAZOS DE REVISION QUE SE CONTEMPLAN DE MANERA ESPECIFICA EN EL
PRESENTE PLAN DE IGUALDAD, DEBERA REVISARSE EN TODO CASO SI CONCURREN LAS
CIRCUNSTANCIAS PREVISTAS EN EL ART. 9.2 DEL RD 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE
REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO Y QUE MODIFICA EL RD 713/2010, DE 28 DE
MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS COLECTIVOS Y ACUERDOS DE TRABAJO.

EN CONCRETO, CUANDO CONCURRAN LAS SIGUIENTES CIRCUNSTANCIAS:

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

evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion 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 fusién, absorcién, transmisién o modificacién del estatus

juridico de la empresa.

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

de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razdn de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan

de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

PARA EL CASO DE QUE FUERA NECESARIO, ESTAS MODIFICACIONES DEL PLAN DE IGUALDAD SERAN
ACORDADAS EN PRIMER LUGAR EL SENO DE LA COMISION PARITARIA DE VIGILANCIA Y
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD.

EN SEGUNDO LUGAR, SE ACUDIRA A LO ESTIPULADO SOBRE DICHA MATERIA, EN EL CONVENIO
COLECTIVO VIGENTE Y DE APLICACION A LA GREEN SECURITY EN EL MOMENTO DEL CONFLICTO.

EN EL CASO DE QUE NO ALCANZAR UNA SOLUCION SATISFACTORIA, LAS PARTES ACUERDAN SU
ADHESION TOTAL E INCONDICIONAL AL SISTEMA EXTRAJUDICIAL DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
LABORALES DE EXTREMADURA (SERECEX). A PESAR DE LA EXISTENCIA DE OTROS ORGANOS DE
MEDIACION, TANTO A NIVEL NACIONAL, COMO AUTONOMICO, LAS PARTES ACUERDAN ACUDIR AL
ORGANO DE MEDIACION EXTREMENO, DEBIDO A QUE, EL PLAN DE IGUALDAD SERA DE APLICACION
A TODA LA PLANTILLA, POR LO TAMBIEN ASi TANTO LA EVALUACION, REVISION Y RESOLUCION DE
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DISCREPANCIAS VA A APLICAR AL CONJUNTO DE LA PLANTILLA EN SU TOTALIDAD, SIENDO EL
CENTRO DE BADAJOZ, EL QUE OSTENTA LA SEDE PRINCIPAL CENTRAL Y EN EL QUE SE ENCUENTRA
LA GRAN MAYORIA DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS.
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

PROTOCOLO DE PREVENCION E INTEVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

MEDIDA:

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion O Pendiente 0 En ejecucidn O Finalizada
Falta de recursos humanos/materiales o
Falta de tiempo O
Falta de participacién O

Motivo por el que la medida no se ha iniciado

o completado totalmente Descoordinacidon con otros departamentos |
Desconocimiento del desarrollo |
Otros motivos O

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccidn de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de la ejecucién
de la medida
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Conscientes, GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. y la representacion de las trabajadoras
y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccién de que la cultura
y valores de GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. estan orientados hacia el respeto de las
personas que integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de
condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad
sexual, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos
los cometidos en el ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la
normativa internacional, europea y nacional en GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.
materia de procedimientos de prevencion y solucion de conflictos en estos supuestos.

GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. y la representacion de los trabajadores y trabajadoras
son firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten
contra a la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
Asimismo, GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. esta comprometida con su papel de garante
de la proteccién de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que
tiene en relacién con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones
interpersonales que con caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad
profesional, se lleven de acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las
personas.

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

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. implanta un procedimiento de prevencion e
intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y otras conductas contra
a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razéon de
sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de situaciones.



Para ello, este protocolo alna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de |13 de octubre:

|. Medidas preventivas, incluyendo una declaraciéon de principios, la definicion e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual
y del acoso por razon de sexo, asi como las medidas de formacion y sensibilizacién
frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares.

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

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

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

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



e Dada la condicion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo
el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, como riesgos laborales de origen
psicosocial, GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. se compromete a asignar los medios
humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las
consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

e GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. velara por el mantenimiento de un entorno
laboral exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacion e informacion, para prevenir la aparicion de
conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razoén de sexo como riesgos laborales en relacion con la plantilla y también
con personas que, no teniendo una relacion laboral, presten servicios o colaboren
con la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacion de actividades
empresariales en materia preventiva

e GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. reconoce y garantiza el derecho del personal
que se considere objeto de conductas contra la libertad sexual en el trabajo,
incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, a plantear la apertura del
procedimiento previsto a tal efecto en el presente protocolo.

e Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el compromiso de informar y formar
a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre
el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto
sobre los que se inspira.

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y
solucion de conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y
salvaguardando los derechos del personal afectado dentro de un contexto de prudencia y
confidencialidad, tramitando con la debida consideracion, seriedad y celeridad las denuncias
que se presenten.



Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion que
sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una conducta contraria a
la libertad sexual en el trabajo.

Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente a cualquier
tipo de conducta contra la libertad sexual en el trabajo, incluida las personas que se
presenten como testigos, asegurando que, quienes intervengan en un proceso, ho
seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier
accion en este sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se
estimen oportunas.

Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando
se constate la conducta denunciada.

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en GREEN SECURITY
SINCE 2023, S.L. en territorio estatal, sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza o
vinculacién juridica, incluyendo el personal de ETT.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan
servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que realizan
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practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personas autbnomas que
prestan servicios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de coordinacion de
actividades empresariales en materia preventiva.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas en el ambito
digital, que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo.

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde comen,
o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d) en el ambito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso).

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

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

La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:

|. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razon de sexo,
incluidas los cometidas en el ambito digital.



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

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial
la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por delitos o conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razén
de sexo, incluidas los cometidas en el ambito digital, o determine la falta de
adecuacion del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

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

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir
ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en
proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se
asignaran codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningln
nombre para no identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible, respetando las garantias debidas.



GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a
la persona presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al
principio de presuncion de inocencia de ésta.

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

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

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

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

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

La empresa se compromete a adoptar las medidas necesarias, incluidas en su caso, las de
caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten
probadas.



Los danos sufridos por persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible y se
estableceran medidas para proteger su salud psicolégica y fisica durante el procedimiento y
con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

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

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

Se consideran conductas contra la libertad sexual todos aquellas conductas y/o actos
de naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual
en cualquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito digital, lo que
comprende la difusion de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil
en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos (Art. 3 de la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de este tipo
de conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
que se definen a continuacion:



Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracién que se trate de un Unico episodio
grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerari, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a
la aceptacion de un requerimiento de naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto aquellos
que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a cambio o no
de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza sexual que
pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través de escritos,
gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacion:

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

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o
perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso
a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a
cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por
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cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con independencia de su posicion
o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; insistencia
para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona
objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefonicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electronico,
mensajes de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de contenido sexual de
caracter ofensivo.

Fisicas

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

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

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con
su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una discriminacion
directa por razén de sexo.

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



Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, una serie
de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo u orientacion
sexual de una persona y con el proposito de atentar contra su dignidad, podrian ser
constitutivas de este tipo de acoso:

Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razén
de su sexo/género.

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de
la persona, por razon de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén
motivadas por el sexo/género de la persona.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el
trabajo, GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. llevara a cabo las siguientes medidas

v" Se realizard una campafa explicativa y de sensibilizaciéon sobre este protocolo,

difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

v" El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviard por mail a

toda la plantilla, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

v' El protocolo sera difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y

personal autobnomo que presente servicios para GREEN SECURITY SINCE 2023,
S.L.



v' Se facilitard la labor de la representacién legal de la plantilla en la sensibilizaciéon de

la plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de
la libertad sexual, segin la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a
prevenir la comisiéon de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de
la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Se impartira la formacion necesaria en prevencion e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comisién

Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y actuacion
frente a conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por
razén de sexo, e incidiendo en el ambito digital.

Se constituira una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como
organo encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme a
lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por 4 personas, 2 por parte de GREEN
SECURITY SINCE 2023, S.L. y 2 por parte de la representacion de las personas
trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

Por parte de GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.:

DAVID REBOLLO MORENO - JEFE DE SEGURIDAD
ANTONIA NUNEZ VARA — RESPONSABLE DE CALIDAD



De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

Las personas designadas por los sindicatos firmantes. (CCOO, UGT y USO). La
representacion sindical de la comision instructora sera rotativa en cada expediente entre
los sindicatos firmantes del Protocolo. Siempre se tendra el objetivo de evitar el conflicto
de intereses entre las partes, con la finalidad de garantizar la objetividad del proceso.

Se designa una persona instructora DAVID REBOLLO MORENO - Jefe de Seguridad y
RRHH, que sera la persona responsable de impulsar y supervisar todas las actuaciones para
resolver el expediente y encargada de elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la
persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente informativo, a cuyo
efecto realizard las citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del
contenido o acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion.

Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona
técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Sera necesario tener
experiencia en temas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra
la libertad sexual.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora, asi como los recursos y el tiempo
requerido por la RLPT que forme parte de dicha comision, seran por cuenta de la empresa.

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual, acoso por
razén de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes sean
conocedores de las mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y
agil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la practica de las diligencias de
investigacion necesarias. Dicho procedimiento se activara con la denuncia activa a una de
estas conductas.

La denuncia debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo electronico
protocolodeacoso@green-security.com al agente de igualdad designado por la empresa,

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



La denuncia de una situacion de acoso sexual y/o por razon de sexo o cualquier conducta
contra la libertad sexual en el trabajo se debera realizar por la persona afectada o por una
tercera persona, o por los representantes legales de las personas trabajadoras que tengan
conocimiento de los hechos debiendo identificarse obligatoriamente.

La denuncia debera contener:

e |dentidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona
denunciada.

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

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

e |dentificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accion sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su
ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad
sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompanadas y/o representadas
siempre por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo
largo de todo el procedimiento.

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

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

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision Instructora
con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citara a
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la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la recepcion de la denuncia. Si
la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la persona
denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citara a la presunta victima para tomarle
también declaracion y conocer su versién de los hechos de primera mano y, por tanto,
ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la
victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la persona denunciada y
sera citada para su audiencia.

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

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra llevar
a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las personas
implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion dtil,
para poder concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual, acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia en el acta o las
actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora dejara
constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 10 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la
denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha
duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacion
de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia
peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal
notificada.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que la
victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacién de todas las actuaciones practicadas,
que sera custodiado por la persona instructora.



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

La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision Instructora
para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe sera de 3 dias
habiles (esto es, saibados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacion
de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

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

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones,
de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas, correctoras y disciplinarias
a la Direccion. En el seno de la Comision Instructora, las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacion a la que tengan acceso.

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



GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

e Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razén de sexo o cualquier otra conducta contra la
libertad sexual, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

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

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccidn e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular
denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la
Comision Instructora.



l. Persona que informa de los hechos
O Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

[l  Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I11. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupol/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

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA
CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE
SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento
previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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. Definiciones

"> Violencia de género

Articulo 1de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género'

Violencia de género es todo acto de violencia que, como manifestacién de la discriminacion,
la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se
ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cdnyuges o de quienes estén
o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Comprende todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad, y la violencia que
con el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza sobre sus familiares o
allegados menores de edad por parte de las personas indicadas en el apartado primero.

2. Declaracion de principios

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccidn y a la asistencia social integral de las mujeres victimas de violencia de
género, la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras deciden suscribir el
presente protocolo.

La declaracién de principios se limita al dmbito de (GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.). En su
empefio de proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo, la
empresa se compromete a dar informacidn y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de
género.

La implantacidn y difusidn del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia
de género enla empresa tiene, entre sus objetivos principales, promover una cultura de rechazo
a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizaciéon que propicie una mejora del clima 'y
salud laboral de todas las personas trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entenderd por trabajadora victima de violencia de género,
segun establece la Ley Organica 1/2004, la trabajadora que es objeto de cualquier acto de
violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacién arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte de quien sea o haya
sido su codnyuge o de quien esté o hayan estado ligado a ella por relaciones similares de

'En adelante, Ley Organica 1/2004



afectividad, aun sin convivencia, teniéndolo reconocido con sentencia firme o aplicacién de
medidas cautelares.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la Ley Orgdnica 1/2004 y la Ley Organica
10/2022, en sus contenidos laborales, a la realidad de la organizaciéon de la empresa,
consignando y ampliando los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

La aplicacion del presente Protocolo no excluye la tutela legal de las victimas y otras medidas
de proteccidn al amparo de las citadas leyes.

(GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.) insta a colaborar toda la plantilla, en todos los niveles, para hacer
efectivos los derechos aqui desarrollados y en la consecucién de una sociedad sin discriminaciones por
razon de género.

2. Objetivos del protocolo

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género, facilitando para ello todos los recursos que las victimas tienen
a su disposicion. En concreto, este protocolo pretende los siguientes objetivos:

Dar apoyo a las victimas de violencia de género y protegerlas en el ambito laboral.
- Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género la continuidad laboral.

- Informar de las medidas acordadas en el plan de igualdad de la empresa, asi como las
dispuestas en la normativa legal vigente, facilitdndola aquellas que sean adecuadas para su
apoyo.

- Promover una cultura empresarial de tolerancia cero con la violencia de género.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

3. Ambito de aplicacién

El presente protocolo se aplicard a toda empleada que preste sus servicios en la empresa,
incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del convenio que resulte
de aplicacién en la empresa, las empleadas afectas a contratas o subcontratas y/o puestas a
disposicion por la ETTs y personas trabajadoras autonomas relacionadas con la empresa.



4. Procedimiento de actuacion

4.1 Agente de igualdad

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad nombrara a una persona representante en
esta comisién, por la parte empresarial , como persona mediadora (Agente de igualdad) con el
fin de acompafiar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género sobre sus
derechos reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, las licencias
establecidas por la empresa en el marco del Plan de Igualdad, y realizar todas las gestiones
necesarias con el fin de que la persona pueda disfrutar de los derechos contemplados en éste
y en la normativa legal vigente, asi como informar de los recursos institucionales a su
disposicion.

Serd necesario que esta persona nombrada, disponga de formacidn especifica tanto en
igualdad como en violencia de género. La persona designada y los medios de contacto
pueden consultarse en el ANEXO I.

4.2. Procedimiento de actuacion

4.2.1 Difusién del protocolo y comunicacién de figura mediadora

Este protocolo se darad a conocer a toda la plantilla de (GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.),
publicandolo a través de los diferentes medios de comunicacion interna y para su consulta por
parte de las personas trabajadoras de (GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L.). La difusién deberd
realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la aprobacidn del presente
documento.

Este protocolo se entregara a todo el personal de nueva incorporacidn, informando y haciendo
participes de las medidas establecidas, fundamentalmente en materia de sensibilizacion y
formacion del presente protocolo.

Asimismo, se dara a conocer a toda la plantilla, el nombre y forma de contacto de el/la agente
de igualdad para actuar como figura mediadora en el presente protocolo. Dicha informacion
deberd ofrecerse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias naturales desde su
designacién por la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad. En el ANEXO Il se incluye un
modelo de comunicacién del protocolo a la plantilla.



4.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

" Comunicacién de la situacién de violencia de género. La aplicacién del presente
protocolo se realizara, mediante comunicacién escrita de la situacion de victima de
violencia de género, al agente de igualdad. El presente protocolo podra ser activado por:

e La propia trabajadora victima de violencia de género.
e Los/as representantes de los/as trabajadores/as, ya sean legales o sindicales.
e Los Servicios Médicos de la empresa.

e Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la situacion
anteriormente indicada.

El/la agente de igualdad que reciba comunicacién de una situacién de violencia de género
deberd ponerse en contacto con la trabajadora afectada en un plazo maximo de 24 horas
desde la recepcion de la activaciéon del protocolo.

Se planteard un encuentro con la trabajadora victima de violencia de género donde acudiran
el/la agente de igualdad, en el que escucharan la informacién sobre la situacién personal,
familiar y laboral que la victima facilite, y la informaran sobre las medidas que contempla el
protocolo y las contempladas por la legislacion vigente.

El resultado serd un informe vinculante donde se recojan aquellas medidas a las que la
trabajadora victima de violencia de género se acoge, que remitirdn a la Direccion de la
empresa en un plazo no superior a 3 dias naturales.

La Direccion de la empresa debera implementar las medidas a las que solicita acogerse la
trabajadora victima de violencia de género en un plazo no superior 7 dias naturales desde
el envio del informe por parte de el/la agente de igualdad.

" Acreditacion de la situacién de violencia de género. La situacién de violencia de género
se acreditara por la trabajadora mediante alguna de las vias siguientes:

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, siendo victima de violencia
de género.

e Orden judicial de proteccién, como victima de violencia de género.

e Resolucidn judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.

e Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de género.

¢ Informe de la Administracién Publica, emitido por sus correspondientes servicios
(sociales, especializados, de acogida, etc.), competentes en materia



e Cualquier otro titulo, previsto en la normativa legal, que acredite la situacion de victima
de violencia de género.

4.3. Confidencialidad, intimidad y dignidad de la trabajadora victima de violencia de
género

Confidencialidad. Toda victima de violencia de género que decida solicitar apoyo por parte de
la empresa, le serd facilitada bajo el principio de confidencialidad. El archivo del informe sera
custodiado por la Direccidn. Se debe garantizar la absoluta confidencialidad, sélo serd conocida
la situacidn por el/la agente de igualdad y aquellas personas de la empresa que deban tomar la
decision e implementar las medidas a las que la trabajadora victima de violencia de género se
acoja, manteniendo un absoluto respeto hacia la victima.

Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima a la
proteccién de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algin modo intervengan o
participen en el proceso y en la aplicacion de las medidas previstas en el presente protocolo, se
comprometen a adoptar las medidas necesarias para proteger la identidad de la victima y de sus
familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto, evitando la transmisién de cualquier tipo
de informacién que puede facilitar su identificacion.

5. Medidas y recursos de atencidn a la trabajadora victima de
violencia de género

I-Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de los derechos reconocidos a las
mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

2.-- La acreditacion de la situacién de victima de violencia de género se podra dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad del Estado,
informe médico o psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion integral a la victima...) o el
informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018.

3.- La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima de
violencia de género en funcidn del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las retribuciones
que viniere percibiendo, con la actividad de la empresa.

4.-La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite a otro
centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que vinieran
percibiendo.



5.- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension del contrato al verse
obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con
reserva del puesto de trabajo.

6.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de trabajo por
un periodo no inferior a 6 meses, recibira una compensacion bruta por la empresa proporcional a | mes de
salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

7.- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo por
tal motivo, recibira una indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la parte proporcional
de las pagas extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la indemnizacion legal por despido
que a la victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le abonara Unicamente la
indemnizacién legal por despido que le pertenezca.

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

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

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

I'l.- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de violencia
de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacion en
alguno de sus centros de trabajo.

12.-Aumentar la duraciédn del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con reserva del
puesto hasta |8 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo.

I3.- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad Temporal, causada
y justificada por dicha violencia, se le complementara el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras
que se mantengan en dicha situacion de incapacidad.

14.- Se concertarj, a través de la Mutua, la asistencia psicolégica para victimas de violencia de género.

I5.- La empresa concedera una ayuda econdmica a valorar de manera concreta, con un minimo garantizado
de 400 euros, en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a otro centro de la empresa
para cubrir los gastos en concepto de mudanza en caso de superar los 150 kms.

16.- Se concertard, a través de la Mutua, la asistencia psicologica para victimas de agresion sexual.

I7.- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la contratacion de victimas de
violencia de género.



6. Normativa de referencia

= | ey Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género para la prevencion y el tratamiento integral de la violencia de
género, adicional al art. 73 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

" Ley 5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de Genero de la Comunidad
de Madrid

> Convenio de Estambul 11v.2011

"> ey General de la Seguridad Social

" Estatuto de los Trabajadores/as

®> Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a
la contratacidon laboral y mejora de la proteccion social de las personas artistas

7. Seguimiento

La Comision de Seguimiento de Plan de Igualdad recibird anualmente un reporte de las
peticiones de ayuda atendidas por el/la agente de igualdad, asi como de las medidas
implementadas y la situacion de la ejecucion de las medidas de informacion y sensibilizacién y
las medidas de formacidn.

Anualmente se recibird un informe elaborado por el/la agente de igualdad sobre lo acontecido
en el afio en esta drea, a fin de analizar el grado de cumplimiento de las medidas recogidas en
el presente protocolo. Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que
se prevén en la aplicacién del protocolo.



8. Anexos
ANEXO |

MODELO DE DESIGNACION DE PERSONA MEDIADORA (AGENTE DE IGUALDAD) PARA LA
APLICACION DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO

A efectos de aplicacidn del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia de
género de NOMBRE DE EMPRESA, mediante el presente documento se designa a las persona
mediadora (Agente de Igualdad) responsable de acompanfar y asistir a las trabajadoras victimas
de violencia de género sobre sus derechos reconocidos, tanto por la normativa como por el
presente protocolo, asi como informar de los recursos institucionales a su disposicidn.

La personas designadas son las siguientes: (Agente de Igualdad y suplente)

DAVID REBOLLO MORENO — AGENTE DE IGUALDAD
ANTONIA NUNEZ VARA — SUPLENTE

La persona responsable de Igualdad coordinara el procedimiento e informara a la victima de
violencia de género del presente Protocolo.

Las personas nombradas disponen de formacién especifica tanto en igualdad como en violencia
de género, actuaran bajo el principio de confidencialidad, adoptando las medidas necesarias
para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y
secreto, evitando la transmisién de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su
identificacion.



ANEXO Il

MODELO DE COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE APOYO A LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

AJA: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que GREEN SECURITY SINCE 2023, S.L. y la
representacién legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un protocolo de apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género que se fundamenta en la necesidad de contribuir, desde todos
los dmbitos, a facilitar el derecho a la proteccidn y a la asistencia social integral de las mujeres
victimas de violencia de género y proteger los derechos fundamentales de las personas en los
lugares de trabajo.

El protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género se adjunta a este
comunicado, y tiene entre sus objetivos principales, dar informacién y apoyo a las victimas y
promover una cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacion
que propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas trabajadoras.

Desde NOMBRE DE EMPRESA Yy la RLPT instamos a la colaboracidn de toda la plantilla, en todos
los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos desarrollados en el protocolo asi como en
la consecucién de una sociedad sin discriminaciones por razon de género.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicion para cuantas aclaraciones sean necesarias.

Fdo: Representantes de la empresa en Fdo: Representantes de la RLPT enla
la comision negociadora comisién negociadora
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