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1. INTRODUCCION

1.1 PRESENTACION DE LA EMPRESA

//\ TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. nace en 2010, como una empresa
Za
de seguridad fundada por tres socios con amplia experiencia en el sector, el

objetivo fue ofrecer un servicio especializado y profesional.

Su formacién técnica y comercial les permitié crear una firma capaz de

satisfacer las demandas del mercado.

Afio tras afo, y conscientes de las necesidades crecientes del sector, extendieron su oferta inicial de
vigilancia de seguridad, incorporando también servicios auxiliares, asi como la instalacion vy
mantenimiento de sistemas de seguridad, CCTV y PCl (ISO 9001) para importantes firmas en distintos

sectores a nivel nacional.

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. ha logrado y sigue logrando brindar una solucién integral de

seguridad.



1.2 PARTES SUSCRITORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Tanto el diagndstico como el Plan de Igualdad y las medidas contenidas en este han sido negociados y
acordados mediante una Comisién Negociadora en materia de igualdad constituida de forma paritaria
entre la empresa y la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras siguiendo lo estipulado en

el Articulo 5 del RD 901/2020.
Por parte de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.:

e Miguel Freire Andrade, Director comercial
e Sonia Lucas Pifieiro, Auxiliar administrativa
e Rebeca Santos Caamafio, Directora de administracion

e Julian Castaio de la Barrera, Director técnico
Por parte de la representacidn de las personas trabajadoras:

e Vanesa Navarro Rodriguez, secretaria estatal de Igualdad y Formacién de la FTSP-USO

e Jaime Lopez Navarro, representante de CCOO del Habitat

e Pedro Pérez Caride, responsable nacional CIG Seguridad Privada

e Maria Victoria Embid Martin, técnica de igualdad del sector de Seguridad Privada y Servicios

Auxiliares de FESM-UGT



1.3 AMBITO DE APLICACION
El presente Plan de Igualdad, de ambito estatal, se registrard en REGCON y se aplicara en la totalidad de
los centros de trabajo y a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa cualquiera que sea la

forma de contratacion laboral.

NOMBRE O RAZON SOCIAL TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.

ACTIVIDAD (CNAE) 8010

e A Coruiia

e Pontevedra
e Bizkaia

e (Cadiz

e Cantabria

e Gipuzkoa

e Madrid

e Huelva

CENTROS DE TRABAJO

DIRECCION A EFECTOS DE
NOTIFICACION

C/ Bolivia 2, 12 Izquierda. 15004, A Corufia 15004

Las personas destinatarias del PLAN DE IGUALDAD son tanto mujeres como los hombres, pues su
finalidad se dirige a conseguir una organizacién mas competitiva en un marco laboral en el que se
respete la diversidad y en el que mujeres y hombres puedan trabajar en igualdad de condiciones y

oportunidades.

El papel que va a jugar el PLAN DE IGUALDAD como instrumento de impulso y planificacién de la politica
de igualdad dentro de la empresa va a ser de gran importancia. La existencia de un marco referencial
que establezca los objetivos a cumplir y las actuaciones a desarrollar por parte de todas las areas
implicadas supone no sélo la posibilidad de establecer qué se quiere conseguir y cémo, sino también de

evaluar, una vez acabado su periodo de vigencia, el grado de cumplimiento alcanzado por el Plan.

1.4 VIGENCIA

El presente Plan de igualdad recoge el conjunto ordenado de medidas orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podrdn ser alcanzados antes
que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las acciones
positivas hace que las mismas sdélo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de los supuestos que

se pretendan corregir.



Las partes entienden que su contenido debera ser renovado transcurridos cuatro aios a contar desde su

aprobacién 27 de octubre de 2025 hasta el 26 de octubre de 2029.

Este PLAN DE IGUALDAD, de ambito estatal, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde
un nuevo plan de igualdad, la duracion de este sera por un periodo de 4 afios previsto en el articulo 9.1

del Real Decreto 901/2020.

1.5 MARCO LEGALEN EL QUE SE ENCUADRA EL PLAN DE IGUALDAD

El PLAN DE IGUALDAD de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A., no constituye un instrumento

aislado, sino que se enmarca bajo un paraguas institucional y legislativo mas amplio:
NORMATIVA INTERNACIONAL:

La igualdad entre las personas, sin discriminacién por razén de sexo, es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos entre los que cabe destacar la
Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la

Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.
NORMATIVA COMUNITARIA:

La igualdad es un principio fundamental en la Unién Europea, desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, del 1 de mayo de 1997, la igualdad entre mujeres y hombres, y eliminacién de la
desigualdad entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y

acciones y en las de sus estados miembros.
NORMATIVA NACIONAL:

En nuestro pais, la Constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes
publicos de promover en condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se

integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién de la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres removiendo los

obstaculos que impiden conseguirla.

El art.45.1 de la LOIEMH establece la obligaciéon de las empresas de respetar la igualdad de trato y

oportunidades en el ambito laboral, a cuyo efecto deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier



tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso,

acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLPT).

En el 2019 se da un avance mas hacia la igualdad con la aprobacién del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién. Esta nueva legislacién afade el deber de inscribir los Planes de
igualdad en el Registro de Planes de Igualdad de las empresas, como parte de los Registros de convenios

y acuerdos colectivos de trabajo.

Durante el 2020 se da un paso mas y se aprueba el Real decreto ley 901/2020 y el Real decreto ley
902/2020, esta nueva normativa incluye el contenido minimo que deben contener los Diagnédstico y
afiade la necesidad de realizar una Valoracion de puestos y una Auditoria Retributiva al Plan de

formacion.

El PLAN DE IGUALAD entre mujeres y hombres de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. surge en
este marco legal y normativo del cual ha tomado referencias para contribuir a cumplir con los objetivos

gue estos instrumentos marcan.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el
Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental de las relaciones

laborales y de la gestion de los recursos humanos de la empresa.

En este sentido, el disefo, implantacion y evaluacién del PLAN DE IGUALDAD en la empresa, es una
herramienta esencial para alcanzar, en el ambito de esta la igualdad de trato entre mujeres y hombres,
facilitar la igualdad de oportunidades y eliminar cualquier discriminacidon o desigualdad por razén de

Sexo.

Y asimismo, se constituyé una Comision de lgualdad que, con caracter general se ocupard de
promocionar la Igualdad de oportunidades, fortaleciendo las bases de una cultura en la organizacién del
trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que, ademas, posibilite la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

En este sentido, la Comision de Igualdad, se encarga de la negociacion del PLAN DE IGUALDAD, la cual
tratd la informacion sobre las distintas Areas de Recursos Humanos con datos desde el afio 2021, con el
objeto de realizar un diagndstico de la situacidn inicial que detecte las distintas formas de discriminacion

o desigualdad que pudieran existir en la empresa que afecten a:



- Difusidon y compromiso con la Igualdad de trato y de oportunidades

- Situacion de mujeres y hombres en la organizacion.

- Infrarrepresentaciéon femenina

- Clasificacion profesional

- Proceso de selecciéon y contratacion.

- Promocion y desarrollo profesional

- Formacién

- Condiciones de trabajo y auditoria salarial

- Retribuciones

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

- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

1.6 COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El Compromiso de la Direccidn con la lgualdad y No Discriminacién es el motor fundamental para
alcanzar la implicacion del personal en esa tarea y, conjuntamente conseguir que este plan de Igualdad
sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizaciéon de las capacidades vy
potencialidades de todo el personal y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la

productividad.

Para la elaboracion de este Plan se realizd un completo diagndstico de la situacidn y posicién de las
mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar discriminaciones y/o desigualdades, directas o
indirectas que requieran adoptar medidas para erradicar su existencia y corregir cualquier desviacion

del principio fundamental de respeto a la igualdad.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de
trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la
empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocién, la formacién, la retribucién, la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, etc.

1.7 CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El PLAN DE IGUALDAD es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que

pretende integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

El PLAN DE IGUALDAD de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. se caracteriza por una serie de

rasgos que guiaron no solo el proceso de su elaboracidn sino también los contenidos de este:



RIS

Colectivo: estd disefiado para el conjunto del personal, no estad dirigido exclusivamente a las
mujeres, puesto que con él se pretende conseguir una organizacién mas competitiva en la que

hombres y mujeres puedan trabajar de forma armdnica y conjunta.

Participativo: considera cémo uno de sus principios rectores a participacion a través del didlogo

y cooperacion de las partes (direccién de la empresa, parte social y conjunto del personal).

Preventivo: elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

Dindamico: tiene coherencia interna y estd abierto a los cambios en funcién de las necesidades

gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para

hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres, que implica incorporar la perspectiva de

género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

Compromiso: Alcanzar un nivel de compromiso de la empresa que garantiza los recursos

humanos y materiales necesarios para su implantaciéon, seguimiento y evaluacion.

Adhesiéon: este Plan para ser efectivo debe ser asumido por todos los estamentos que
componen la empresa, puesto que su éxito estd estrechamente relacionado con el nivel de
adhesién y de participacion de cada uno de ellos, por eso es indispensable que haya una

predisposicién positiva a colaborar en su ejecucidn. En concreto, el Plan debe ser asumido por:

e La Direccién de la empresa: Sin la implicacién de las personas que ocupan puestos de

decisién, el Plan correria el riesgo de no llegar a implantarse.

e Responsable de Area o mandos intermedios: Es preciso contar con la implicacién de
los/las responsables de cada una de las dreas de la empresa, asi como las personas que

ocupan puestos intermedios, dentro de la organizacion.

e El personal de la empresa: Es imprescindible la implicacién del personal tanto femenino
como masculino, expresado a través de la creacidon de una Comisidn de Igualdad en la

que participe el personal de la empresa a través de sus representantes legales.



2.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de igualdad se estructura en los siguientes apartados:

DIAGNOSTICO de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. La negociacién
del presente Plan de Igualdad ha ido precedida por la constitucién de la Comision de Igualdad
que abordaria cada una de las fases que se definian en el dicho acuerdo. El diagnéstico se realizd
a partir del andlisis de la informacién cuantitativa y cualitativa solicitada a la empresa, con datos

referentes a los afios 2021 a 2024.

PROGRAMA DE ACTUACION (PLAN DE IGUALDAD) elaborado a partir de las conclusiones del
diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad entre las personas que
integran la empresa, asi como estableciendo medidas que favorezcan el refuerzo de aquellas

areas que se consideran estratégicas para alcanzar la excelencia en la igualdad.

En él se establecen los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados, un calendario de
implantacidn, las personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de

seguimiento de las acciones.

En este sentido, el programa de actuaciones tiene doble finalidad, por una parte, definir las
medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes y por otro, la adopcion de
medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del principio de

igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.
Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

= Objetivos generales

=  Objetivos especificos

= Medidas aimplantar

=  Plazos de ejecucion

=  Personas responsables

=  Personas destinatarias

=  Recursos materiales y humanos

= |Indicadores y/o criterios de seguimiento

que, en base al diagnéstico realizado, se establecieron cdmo necesarias o convenientes en cada

una de las siguientes areas:

10



= Comunicacidn y lenguaje no sexista

= Difusidn y compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades

= Situacién de mujeres y hombres en la organizacién. Infrarrepresentacién
femenina.

=  Proceso de seleccién y contratacion

=  Promocidn y desarrollo profesional

=  Formacion

=  Retribuciones

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

= Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

= Salud laboral

M. SEGUIMIENTO Y EVALUACION: mediante indicadores de medicién y los instrumentos de
recogida de informacion para evaluar el grado de cumplimiento del Plan y de los objetivos

alcanzados.
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3. INFORME DE DIAGNOSTICO

Se resumen en este apartado los principales resultados del diagndstico y la auditoria retributiva:

1.8 RESUMEN DE RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO INCIAL DE SITUACION Y CONCLUSIONES

1.8.1 Compromiso con la igualdad

A través del andlisis de la informacién recopilada se detecta que, en cuanto a la cultura de la
organizacion, actualmente la igualdad de oportunidades no se recoge de forma explicita en ningln
documento de la organizacién. La empresa, por el momento, tampoco participa en actividades

relacionadas con la misma.

En cuanto a la estructura y gestion organizativa, la empresa no contaba con una estructura de igualdad
de oportunidades previa al inicio del presente proceso, por lo que los datos relativos a la plantilla

tampoco se encontraban desagregados por sexo.

Respecto a las relaciones de la empresa con otras organizaciones con las que colabora conviene
resaltar que no se esta primando aquellas que desarrollan actividades que promueven la igualdad entre
hombres y mujeres. Ni tampoco se requiere el cumplimiento de la normativa en la materia con respecto

a las empresas colaboradoras.

Existen canales de comunicacion de la plantilla con la empresa, tales como correo electrdnico,
cuestionarios o reuniones. Dichos canales podrian ser empleados para cuestiones relaciones con la

igualdad.

1.8.2 Situaciéon de mujeres y hombres en la organizacion

POR SEXO N.C %
TOTAL 62 100%
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Visto graficamente:

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR SEXO

= MUJERES = HOMBRES

Si analizamos la composicién del personal segregada por sexo, comprobamos que el 68% del personal es
de sexo masculino, frente al 32% de personal del sexo femenino. Por lo que se observa que existe
desequilibrio entre los porcentajes genéricos de representacién masculina y femenina existentes en la

organizacién. La distribucion de sexo de la empresa coincide con la masculinizacién propia del sector.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO
CENTRO DE TRABAJO N® MUJERES N® HOMBRES TOTAL

CORUNA ] 20 26
PONTEVEDRA & 8 14
BIZKAIA 8 9 17
CADIZ 1 | 2
CANTABRIA 0 3 3
GIPUZEUA 0 2 2
MADRID 0 1 1
HUELVA 0 1 1

Totales 21 45 66

En la tabla se observa la distribucion de toda la plantilla por centros de trabajo diferenciada por sexo.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR CARGOS DE RESPONSABILIDAD

MAXIMO CARGO PUESTOS DIRECTIVOS MANDOS INTERMEDIOS RESTO DE PERSONAL
= MUJERES ®m HOMBRES

Analizando la composicidon de la organizacion a nivel jerdrquico, se observa una diferenciacién de cargos

entre hombres y mujeres notable, encontrandose infrarrepresentadas en los cargos mas altos, siendo
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un 2% del total. Asimismo, en el cargo mas alto de la empresa se encuentra un hombre. Mientras, en los

mandos intermedios no se halla ninguna persona del sexo femenino.

El nivel sin responsabilidad jerarquica en la organizacién corresponde la “resto de personal”,
observando que los hombres representan un 55% del total del plantel de la empresa y las mujeres

representan el 30%. La mayoria de las personas se encuentran en este nivel.
1.8.3 Acceso a la organizacion: reclutamiento y seleccion

EVOLUCION DE LAS

CONTRATACIONES VALORES ABSOLUTOS
ARNO MUJERES HOMBRES MUJERES % HOMBRES %
“ > 8 38% 62%
PROMEDIO 37% 63%

Visto graficamente:

EVOLUCION DE LAS CONTRATACIONES

67%

il

62% o 60%

40%
38% 33%

2022 2023 2024
MUJERES ~ ==@==HOMBRES

Analizando la evolucidn de las contrataciones en los ultimos afios, podemos observar que en el 2023 y
2024 el numero de contrataciones femeninas es menor que en el 2022 e igual entre ellos. Mientras que
las contrataciones de los hombres para 2023 con respecto al 2022 se han mantenido, a diferencia del
2024 donde estas se han visto disminuidas en 2.

Sin embargo, podemos afirmar que la tendencia de contratacién en TRISQUEL PROTECCION Y

VIGILANCIA, S.A. en los ultimos afios no contribuye a alcanzar una paridad en la empresa.
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En cuanto a la gestién de la contratacién, en TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. es pertinente
sefalar que cuenta con un departamento especifico de personal. Cuando existe una vacante disponible
en la empresa, esta se publica en medios como webs especializadas o en las redes sociales de la

organizacion.

Por otra parte, no se dispone de una descripcidon determinada de perfiles profesionales. Ademas, en la
actualidad existe un formulario en la web, no obstante, la empresa realizard aquellos cambios

necesarios para garantizar la inclusién y la no discriminacién de las personas.

EVOLUCION DE LAS EXTINCIONES

67% 100%

50%

50%

33% 0%

2024 2023 2022
MUJERES ~—@=—=HOMBRES

Analizando la evolucién de los ceses en los Ultimos anos, observamos que el promedio de ceses
masculino es superior al promedio de ceses femeninos, en concordancia con las contrataciones

analizadas en el apartado anterior.
1.8.4 Promocion y desarrollo profesional

EVOLUCION DE LAS

BB VALORES ABSOLUTOS
ANO MUJERES HOMBRES MUJERES%  HOMBRES %
TOTAL 1 2 33% 67%

Cabe destacar que, durante los ultimos afios, en TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A., tuvieron

lugar tres promociones: una mujer y un hombre en el 2022 y un hombre en 2023.
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PROMOCIONES EN EL
ULTIMO ANO POR 2022 2023
PUESTO DE TRABAJO
PUESTO PUESTO MUJER HOMBR MUJER HOMBR MUJER HOMBR MUIJER HOMBR
ORIGEN DESTINO ES ES ES % ES % ES ES ES % ES %
Auxiliar Director/a
Administrat | Administrat 1 0 50% 0% 0 0 0% 0%
ivo ivo
Coordinado
r de 0 1 0% 50% 0 1 0% 100%
seguridad

Vigilante de
seguridad

TOTAL 1 1 50% 50% 0 1 0% 100%

Analizando las promociones en el ultimo afio por puesto de trabajo, en el caso de la mujer se produjo
del puesto de auxiliar administrativo al de directora administrativa. En el caso de los hombres se
formalizé del puesto de vigilante de seguridad al de coordinador de seguridad. Estas estadisticas
coinciden con las analizadas anteriormente y reflejan la masculinizacién del puesto de trabajo de

vigilante de seguridad.

En todo caso, la promocién se produce, Unicamente, por designacidon de la organizacidon. No existe un

procedimiento estandarizado de promocién.

1.8.5 Formacion continua

0,
TIPO DE 2023 2023%

FORMACION UG HOMBRES MUJERES % HOMBRES %

APARAT?(S RAYOS 0 9 0% 14%

SOPRTE VITAL
BASICO Y
DESFIBRILACION
AUTOMATICA
VIGILANCIA EN
CENTROS DE
INTERNAMIENTO Y 11 15 17% 24%

DEPENDENCIAS DE
SEGURIDAD
N2 de formaciones
recibidas

10 18 16% 29%

21 42 33% 67%
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2024 2024%

TIPO DE
ALl Ak MUJERES HOMBRES MUJERES % HOMBRES %
APARAT())(S RAYOS 0 10 i S
SOPORTE VITAL
BASICO Y . o
DESFIBRILACION 0 3 e G0
AUTOMATICA
MANEJO DE . 0
EXTINTORES Y BIES 10 25 120 ik
FORMACION PCI 0 20 0% 29%
N2 de f i
de formaciones 10 58 15% 85%

recibidas

Analizando la participacion segun el tipo de formacion, en 2023 se observa que 10 mujeres y 18
hombres accedieron a la formacién de soporte vital basico; 11 mujeres y 15 hombres accedieron a la de

vigilancia; y, solamente, 9 hombres a aparatos rayos X.

Mientras que, en 2024, 10 mujer ha asistido al de manejo de extintores, si bien 58 hombres se han
presentado a diferentes formaciones: aparatos rayos x, soporte vital basico y desfibrilacién automatica,

manejo de extintores y bies o formacidon PCI.

Estos datos concuerdan con el porcentaje hombres y mujeres en la empresa, como en la organizacion
hay menos mujeres se les ofrece menos formacién. También, se puede observar que la mayoria se

oferta para aquellos puestos sobre los que versa, principalmente, la actividad del sector y reciclaje.

1.8.6 Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliaciéon

PERMISOS EN EL ULTIMO

ANO MUIJERES HOMBRES MV% HV%
UTILIZACION DE PERMISOS 5 12 29% 71%
TOTAL 5 12 29% 71%
PERMISOS:I.\]NOEL ULTIMO MUIJERES HOMBRES MV% HV%
BAUTIZO 0 3 0% 18%

CITA MEDICA 2 1 12% 6%
FALLECIMIENTO FAMILIAR 1 2 6% 12%
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HOSPITALIZACION FAMILIAR 2 0 12% 0%

LACTANCIA 0 3 0% 18%

POR NACIMIENTO 0 3 0% 18%

TOTAL 5 12 29% 71%

En cuanto a los permisos de trabajo del personal en el ultimo afio, cabe destacar que 5 mujeres y 12
hombres. Como se puede observar, los permisos que se incluye son variados: bautizo, cita médica,

fallecimiento de un familiar, hospitalizacidon de un familiar, lactancia y por nacimiento.

1.8.7 Salud laboral

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. no tiene en cuenta las diferentes necesidades de mujeres y
hombres en el disefio de los puestos de trabajo. Sin embargo, la evaluacidon de riesgos laborales se
realiza utilizando lenguaje inclusivo, lo que refleja un enfoque equitativo en la identificacidon y
evaluacidn de riesgos, sin distincidon de género.

En cuanto a las instalaciones y servicios de la empresa, estas estdn adecuadas para equipos mixtos de
trabajo, garantizando su accesibilidad para todo el personal, independientemente de su sexo. Ademas,
el personal responsable de la salud laboral estd formado en igualdad de oportunidades, lo que
contribuye a la implementacién de medidas equitativas en el ambito laboral.

En cuanto a la proteccién del embarazo y la lactancia, TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.
dispone, dentro de su evaluacion de riesgos laborales, de un apartado especifico denominado ANEXO
CRITERIOS PARA LA PROTECCION DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA, QUE HAYA DADO A LUZ O EN
PERIODO DE LACTANCIA. Este anexo establece los procedimientos y medidas necesarias para garantizar
la seguridad y el bienestar de las trabajadoras en estas circunstancias, asegurando que se cumplan los
requisitos legales y se prevengan posibles riesgos para la salud de la madre.

Se ha realizado un estudio para identificar las necesidades relativas a los riesgos laborales y la salud
laboral, llevado a cabo por una empresa externa, que ha analizado los riesgos segun los diferentes
departamentos. Sin embargo, no se han implantado medidas especificas de salud laboral o prevencion
de riesgos dirigidas exclusivamente a las mujeres.

Respecto a la proteccién de la maternidad, la empresa establece que no existen puestos o actividades
que puedan suponer un riesgo para las trabajadoras embarazadas o periodo de lactancia, lo que es
evaluado en la evaluacion de riesgos de la empresa. Por lo cual no se contemplan medidas especificas

en el campo.
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1.8.8 Acoso sexual y acoso por razén de sexo

En cuanto a la gestion del acoso sexual y acoso por razén de sexo, hasta el momento no se adoptaron
medidas para la prevencién de este tipo de situaciones. No obstante, como parte de la negociacion de
este plan de igualdad, se realizard un protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo que debera
ser aprobado en el seno de la comisidn de igualdad. Dicho protocolo contendra el modelo de denunciay
el procedimiento a seguir en estos casos, garantizando en todo caso la privacidad de la victima. Una vez
aprobado, este protocolo sera comunicado a la totalidad de la plantilla y se encontrara accesible a la
misma. Es necesario sefialar que por el momento no hay conocimiento por parte de la empresa de que

se hayan producido situaciones de este tipo.

1.9 RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva se realizd en el mes de diciembre de 2024 tomando como referencia los datos
del afio completo 2023 y tendrd la misma vigencia de este plan de igualdad (4 afios), esto es, hasta
octubre de 2029, realizdndose otra nuevamente durante la fase de diagndstico de situacién del

siguiente plan de igualdad.

En cuanto a la sistematica empleada para realizar para la valoracion de puestos de trabajo, la empresa
ha decidido emplear la herramienta puesta a disposicién por el Ministerio de igualdad a través del

Instituto de la mujer, Igualdad en la empresa.

Esta herramienta nos permite determinar, con perspectiva de género, el valor que aporta cada uno de
los puestos de trabajo a su organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto en

determinado momento.

Para llevar a cabo la valoracidon de puestos de trabajo se utiliza el sistema de puntos por factor, dado

que es el sistema mas objetivo.

Este sistema se basa en datos cuantitativos y cualitativos para determinar el valor de cada tarea a
desempenar, de manera que divide las tareas que se realizan en cada puesto de trabajo en la empresa,
dandoles el nombre de «factores», a cada factor se le otorga un valor concreto, que sumara puntos

cuando se valore el puesto de trabajo.

Ademas, cada factor estd dividido en «grados», que son la intensidad con que se debe llevar a cabo cada

uno de los factores, es decir, las tareas.

Asi, la valoracién del puesto de trabajo se basa en las tareas que los forman (los factores) y la intensidad
(grados) con la que se llevan a cabo. De esta forma, se puede establecer una jerarquia de los puestos y

obtener de ella un andlisis basado en una puntuacidn concreta y poder comparar los de igual valor.
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Esto nos permite disefiar un sistema de retribucion equitativo evitando el sesgo de género en el importe

de salarios.

Veremos la puntuacion que ha recibido especificamente cada uno de los puestos de trabajo en los items

valorados y, por ultimo, las Escalas derivadas de los mismos:

Numero A.1) POLIVALENCIA O A.2.1) Posicion
de Titulo del Puesto DEFINICION EXTENSA DE Frecuencia Intensidad continuada y
posicion OBLIGACIONES posturas forzadas
DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
1 Gerente/a 3 el 30% de la jornada DEBIL 1 el 30% de la jornada
semanal) semanal)
Director/a NORMALMENTE (mas del NORMALMENTE (mas del
2 L L 3 30y hasta el 60% de la MODERADO 3 30y hasta el 60% de la
Administraciéon . .
jornada semanal) jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
3 Director/a Comercial 2 el 30% de la jornada DEBIL 1 el 30% de la jornada
semanal) semanal)
DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
4 Director/a Técnico 2 el 30% de la jornada MODERADO 2 el 30% de la jornada
semanal) semanal)
. DE VEZ EN CUANDO (hasta
5 Director/a (Jefe/a) de 2 el 30% de la jornada MODERADO 2 No relevante
Seguridad
semanal)
Coordinador/a de NORMALMENTE (mas del NORMALMENTE (mas del
6 - 1 30y hasta el 60% de la MODERADO 3 30y hasta el 60% de la
Servicios . .
jornada semanal) jornada semanal)
Auxiliar NORMALMENTE (mas del SIEMPRE O CASI SIEMPRE
7 - . 3 30y hasta el 60% de la FUERTE 4 (ma3s del 60% de la jornada
Administrativo/a A
jornada semanal) semanal)
DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
8 Técnico/a Comercial 1 el 30% de la jornada FUERTE 3 el 30% de la jornada
semanal) semanal)
Vigilante de DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
9 g . 1 el 30% de la jornada DEBIL 1 el 30% de la jornada
Seguridad
semanal) semanal)
Vigilante de DE VEZ EN CUANDO (hasta DE VEZ EN CUANDO (hasta
10 g . 1 el 30% de la jornada DEBIL 1 el 30% de la jornada
Explosivos
semanal) semanal)
DE VEZ EN CUANDO (hasta NORMALMENTE (mas del
11 Ingeniero/a 1 el 30% de la jornada DEBIL 1 30y hasta el 60% de la
semanal) jornada semanal)
NORMALMENTE (mas del NORMALMENTE (mas del
12 Oficial de 12 2 30y hasta el 60% de la FUERTE 4 30y hasta el 60% de la
jornada semanal) jornada semanal)
NORMALMENTE (mas del NORMALMENTE (mas del
13 Oficial de 22 2 30y hasta el 60% de la FUERTE 4 30y hasta el 60% de la
jornada semanal) jornada semanal)
Num.er.ct de Titulo del Puesto Frecuencia Intensidad A.2.3). Esfuerzo
posicion visual
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]
DE VEZ EN CUANDO
1 Gerente/a DEBIL 1 (hasta el 30% de la MODERADO 2
jornada semanal)
NORMALMENTE (mas del
2 Director/a Administracién MODERADO 3 30y hasta el 60% de la DEBIL 2
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
3 Director/a Comercial MODERADO 2 (hasta el 30% de la DEBIL 1
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
4 Director/a Técnico DEBIL 1 (hasta el 30% de la MODERADO 2
jornada semanal)
. DE VEZ EN CUANDO
5 Director/a (.JEfe/a) de DEBIL No relevante (hasta el 30% de la DEBIL 1
Seguridad A
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
6 Coordinador/a de Servicios MODERADO 3 (hasta el 30% de la MODERADO 2
jornada semanal)
SIEMPRE O CASI
7 Auxiliar Administrativo/a FUERTE 5 SIEMPRE (mas del 60% MODERADO 4
de la jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
8 Técnico/a Comercial MODERADO 2 (hasta el 30% de la MODERADO 2
jornada semanal)
9 Vigilante de Seguridad DEBIL 1 No relevante No relevante No relevante
NORMALMENTE (mas del
10 Vigilante de Explosivos DEBIL 1 30y hasta el 60% de la DEBIL 2
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
11 Ingeniero/a MODERADO 3 (hasta el 30% de la MODERADO 2
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
12 Oficial de 12 FUERTE 4 (hasta el 30% de la DEBIL 1
jornada semanal)
DE VEZ EN CUANDO
13 Oficial de 22 FUERTE 4 (hasta el 30% de la DEBIL 1
jornada semanal)
Num.er.o’ de Titulo del Puesto Frecuencia Intensidad
posicién
1 Gerente/a No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
2 Director/a Administracion No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
3 Director/a Comercial No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
4 Director/a Técnico No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
5 Director/a ('Jefe/a) de No No relevante No relevante No relevante No relevante
Seguridad relevante
6 Coordma'd'or/a de No No relevante No relevante No relevante No relevante
Servicios relevante
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7 Auxiliar Administrativo/a No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
8 Técnico/a Comercial No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
4 10,
9 Vigilante de Seguridad No No relevante No relevante NORMALMENTF (més del 30y hasta el 60% de DEBIL
relevante la jornada semanal)
10/
10 Vigilante de Explosivos No No relevante No relevante DEVEZEN FUANDO (hasta el 30% de la MODERADO
relevante jornada semanal)
11 Ingeniero/a No No relevante No relevante No relevante No relevante
relevante
12 Oficial de 12 No No relevante No relevante SIEMPRE O CA,SI SIEMPRE (mis del 60% de la MODERADO
relevante jornada semanal)
13 Oficial de 22 No No relevante No relevante SIEMPRE O CA,SI SIEMPRE (mis del 60% de la MODERADO
relevante jornada semanal)
Num(.erg de Titulo del Puesto A.2.5) Otros tl||?os Frecuencia
posiciéon de esfuerzo fisico
SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas
1 Gerente/a Mo et del 60% de la jornada semanal) MODERADO & del 60% de la jornada semanal)
Director/a SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas
2 Administracion DClElsrants del 60% de la jornada semanal) FUERTE 2 del 60% de la jornada semanal)
NORMALMENTE (més del 30 y .
E E E E
3 Director/a Comercial No relevante hasta el 60% de la jornada FUERTE 4 SIEMPRE O C/-?SI SIEMPRE (mds
del 60% de la jornada semanal)
semanal)
NORMALMENTE (més del 30 y NORMALMENTE (mas del 30 y
4 Director/a Técnico No relevante hasta el 60% de la jornada DEBIL 2 hasta el 60% de la jornada
semanal) semanal)
Director/a (Jefe/a) de NORMALMENTE (més del 30 y NORMALMENTE (mas del 30 y
5 Seguridad No relevante hasta el 60% de la jornada MODERADO 3 hasta el 60% de la jornada
g semanal) semanal)
. NORMALMENTE (més del 30 y .
6 Coordlna‘d‘or/a de No relevante hasta el 60% de la jornada MODERADO 3 SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mds
Servicios del 60% de la jornada semanal)
semanal)
Auxiliar NORMALMENTE (mds del 30y DE VEZ EN CUANDO (hasta el
7 - X No relevante hasta el 60% de la jornada MODERADO 3 .
Administrativo/a 30% de la jornada semanal)
semanal)
- . DE VEZ EN CUANDO (hasta el . SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas
8 Técnico/a Comercial Mo el 30% de la jornada semanal) DEBIL 1 del 60% de la jornada semanal)
NORMALMENTE (mas del 30 y
9 Vigilante de Seguridad 2 DE VEZ EN .CUANDO (hasta el DEBIL 1 hasta el 60% de la jornada
30% de la jornada semanal)
semanal)
NORMALMENTE (mas del 30 y
10 Vigilante de Explosivos 2 DE VEZ EN ,CUANDO (hasta el FUERTE 3 hasta el 60% de la jornada
30% de la jornada semanal)
semanal)
NORMALMENTE (mas del 30 y NORMALMENTE (mas del 30 y
11 Ingeniero/a No relevante hasta el 60% de la jornada FUERTE 4 hasta el 60% de la jornada
semanal) semanal)
- DE VEZ EN CUANDO (hasta el - DE VEZ EN CUANDO (hasta el
a
12 Oficial de 1 < 30% de la jornada semanal) DEBIL L 30% de la jornada semanal)
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_ DE VEZ EN CUANDO (hasta el P DE VEZ EN CUANDO (hasta el
a
13 Oficial de 2 < 30% de la jornada semanal) DEBIL a 30% de la jornada semanal)
Humel By Res| or;As:I;:illzdad de Res onlzfl;ﬁ!dad de Res| c:\r;g:ll))ilidad A6.2)
de Titulo del Puesto Intensidad ESFUERZO P N P . P . Responsabilidad
A organizacion y supervision de sobre el bienestar de .
posicion EMOCIONAL s . econdmica
coordinacion resultados y calidad las personas
1 Gerente/a FUERTE 5 5 2
2 Director/a MODERADO 4 5 3
Administracion
3 Director/a FUERTE 5 5 No relevante
Comercial
4 Director/a Técnico FUERTE 4 5 No relevante
5 Director/a (Jefe/a) | p\;pre 4 5 No relevante
de Seguridad
6 Coordinador/ade | \1onerADO 4 4 1
Servicios
7 Auxiliar DEBIL 1 1 No relevante 1
Administrativo/a
8 Técnico/a Comercial FUERTE 5 1 No relevante
9 Vlgllan'te de FUERTE 4 No relevante No relevante
Seguridad
10 VlgllantAe de FUERTE 4 1 No relevante
Explosivos
11 Ingeniero/a FUERTE 4 1 No relevante No relevante
12 Oficial de 12 DEBIL 1 No relevante No relevante
13 Oficial de 22 DEBIL 1 No relevante No relevante No relevante No relevante
RlumeS Res| :rfs;i)ilidad A.7) B.1) Procez'i?r.l?t)zntos c12) C.1.3) Gestién
de Titulo del Puesto PO . . P A.8) OTROS | ENSENANZA N ! Competencias dela
o sobre informacion | AUTONOMIA materiales, equipos .. . .
posicion ) . REGLADA .. digitales diversidad
confidencial y maquinas
1 Gerente/a 3 3 5 6 No relevante 3 2
2 DII"eFtOI'/Z:? . 3 1 3 6 No relevante 3 2
Administracion
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]
3 Dlrector'/a 3 2 3 6 No relevante 3 1
Comercial
4 Director/a Técnico 3 2 3 6 No relevante 1 1
5 Director/a ('Jefe/a) 3 2 3 6 No relevante 1 1
de Seguridad
6 Coordlna-d-or/a de 2 2 2 4 No relevante 1 2
Servicios
7 Al.JXIhar. 1 1 1 2 1 2 No relevante
Administrativo/a
Técnico/a
8 . 2 2 No relevante 3 No relevante No relevante 3
Comercial
9 V|g|lanFe de No relevante 1 2 2 No relevante No relevante 2
Seguridad
10 Vigilante de 1 1 1 2 2 1 1
Explosivos
11 Ingeniero/a 1 2 1 6 No relevante 1 No relevante
12 Oficial de 12 No relevante 1 1 2 2 No relevante No relevante
13 Oficial de 22 No relevante 1 No relevante 1 1 No relevante No relevante
p C.1.4)
Numero L C.1.5 C.1.7 C.2.3
" Conocimiento o .,) C.1.6) 3 ) C.2.1) C.2.2) ) )
de Titulo del Puesto L. L Formacion no S Actualizacion de Lo Aptitudes
. dominio de idioma Experiencia . Destreza Minuciosidad .
posicion . reglada conocimientos sensoriales
extranjero
1 Gerente/a No relevante No relevante 5 3 No relevante 3 No relevante
2 DlreFtor/a?, No relevante No relevante 5 2 No relevante 3 No relevante
Administraciéon
3 D|rect0|i/a No relevante No relevante 5 2 No relevante 1 No relevante
Comerecial
4 Director/a Técnico No relevante No relevante 5 2 No relevante 1 1
5 Director/a (_Jefe/a) No relevante No relevante 5 2 No relevante 1 1
de Seguridad
6 Coordlna‘d‘or/a de No relevante 2 4 3 No relevante 1 No relevante
Servicios
7 Agxﬂlar No relevante 1 1 1 1 3
Administrativo/a
8 Técnico/a Comercial No relevante 1 1 2 No relevante 3 1
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9 Vlgllanjce de No relevante No relevante 1 3 No relevante 3
Seguridad
10 Vlgllant'e de No relevante 1 2 2 2 1
Explosivos
11 Ingeniero/a No relevante 2 2 1 1 1
12 Oficial de 12 No relevante 1 1 3 2 2
13 Oficial de 22 No relevante No relevante 1 3 1 3
. C.2.4) Capacidad para . . C.3.3) Capacidad de
N d " . C3.1)C dad C.3.2)C dad ‘s .
umc'ar.o' € Titulo del Puesto plantear ideas y ) a.pac.' a ) a,pau a resolucion de C.4) OTROS | Probabilidad
posicién . comunicativa emocional )
soluciones conflictos
1 Gerente/a 3 3 3 3 4 No
relevante
2 Director/a, 3 3 1 3 2 No
Administraciéon relevante
. . No
3 Director/a Comercial 2 3 2 3 3
relevante
N
4 Director/a Técnico 2 3 2 3 3 °
relevante
Di
5 irector/a ('Jefe/a) de 2 3 5 3 3 No
Seguridad relevante
i N
6 CoordlnaAdAor/a de 3 3 3 3 2 o
Servicios relevante
Auxiliar No
7 2 2 N | 2 1
Administrativo/a o relevante relevante
8 Técnico/a Comercial 3 3 3 3 1 No
relevante
- . No
9 Vigilante de Seguridad 2 1 2 3 2
relevante
10 Vigilante de Explosivos 2 1 1 2 1 PROBABLE
. No
11 Ingeniero/a 2 1 No relevante 1 No relevante
relevante
12 Oficial de 12 2 1 No relevante No relevante 1 PROBABLE
13 Oficial de 22 No relevante 1 No relevante 1 No relevante | PROBABLE
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Numero D.1.1) H:;:;il:s D.2.2)
de Titulo del Puesto | Severidad | Condiciones descansos’ Desplazamientos | D.3) OTROS
posicién fisicas . M y viajes
vacaciones
No No
1 Gerente/a No relevante | No relevante No relevante 5 4 3
relevante relevante
2 Director/a No Norelevante | PROBABLE | GRAVE 3 4 4 3
Administracion relevante
Director/a No POCO
3 Comercial relevante No relevante PROBABLE GRAVE d 4 4 3
4 Director/a Técnico No No relevante PROBABLE GRAVE 3 4 No relevante
relevante
5 Director/a (Jefe/a) No Norelevante | PROBABLE | GRAVE 3 4 4 3
de Seguridad relevante
6 Coordlna.d.or/a de No No relevante PROBABLE GRAVE 3 3 No relevante 2
Servicios relevante
Auxiliar No
7 L . No relevante PROBABLE GRAVE 3 No relevante No relevante 1
Administrativo/a relevante
8 Tecmco/a No No relevante PROBABLE GRAVE 3 1 1 1
Comercial relevante
Vigilante de No MUY
9 Seguridad relevante No relevante PROBABLE GRAVE 4 2 No relevante 1
10 Vigilante de GRAVE 3 PROBABLE | GRAVE 3 2 No relevante 1
Explosivos
. No POCO
11 E 2 1
Ingeniero/a relevante No relevante PROBABLE GRAV No relevante No relevante
12 Oficial de 12 GRAVE 3 PROBABLE poco 2 1 No relevante 1
GRAVE
- POCO
13 Oficial de 22 GRAVE 2 PROBABLE GRAVE 3 1 No relevante No relevante
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Escalas - Puesto + Puntos
—IEscala 1 Gerente/a(686)
=IEscala 2 Director/a Administracion(648)
Director/a Comercial(587)
Director/a Técnico(558)
Director/a (Jefe/a) de Seguridad(593)

~IEscala 3 Coordinador/a de Servicios(490)
Ingeniero/a(403)
=IEscala 4 Auxiliar Administrativo/a(338)

Técnico/a Comercial(391)
Vigilante de Seguridad(337)
Vigilante de Explosivos(377)
Oficial de 12(310)
—IEscala 5 Oficial de 23(243)

Los datos de la mujer perteneciente a la Escala 2 no se incluyen, ya que es la Unica representante
femenina en dicha Escala. Del mismo modo, los datos del hombre de la Escala 5 tampoco se presentan,
dado que también es el Unico integrante en su categoria. Esta decisién se toma por razones de

proteccion de datos, para evitar que se pueda identificar directamente su salario.

En las Escalas en las que coexiste personal femenino y masculino, especificamente la Escala 4, se
observa una diferencia salarial superior al 25% a favor del personal masculino. Esta diferencia no
responde a ningun tipo de discriminacidn, sino a factores especificos. Por ejemplo, en el caso de la
Escala 4, algunas mujeres no desempefaron su actividad durante todo el afo, lo que afectd sus
retribuciones. Aunque esta situacién también se da entre algunos hombres, en promedio, las mujeres
estuvieron menos tiempo activas. Ademas, la menor representacion de mujeres en estas escalas puede

ser otro factor que influya en esta diferencia.

Cuando se realiza una equiparacién salarial considerando factores como tiempo de trabajo efectivo y
funciones desempefiadas, las brechas en todas las escalas se reducen a menos del 25%. Sin embargo, en
el caso de la Escala 4, al analizar las medianas salariales, persiste una diferencia del 89% a favor del
personal masculino. Esta discrepancia se debe a que, dentro de una misma situaciéon contractual, los
trabajadores y trabajadoras tienen cambios frecuentes en sus jornadas laborales. Un/a mismo/a
trabajador/a puede pasar de una jornada completa a una parcial en el mismo mes o afio. Esto dificulta
calcular el porcentaje exacto de jornada trabajada y provoca que el salario varie significativamente
segln las horas trabajadas. Como resultado, se distorsiona la medicion de la mediana salarial

equiparada, generando grandes diferencias salariales entre la plantilla.

Con respecto a los grupos profesionales, de la misma forma que en el caso de las escalas, no se incluye

el salario de la Unica mujer del grupo 1 ni de la del 2. No obstante, se mantienen los porcentajes de las
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brechas salariales, con el fin de tener una visién completa, pero resguardar la intimidad y datos

personales de ambas mujeres.

En el grupo 1 se puede observar que hay una brecha hacia los hombres en los importes efectivos
promedios y medianas. Sin embargo, al equiparlos la brecha disminuye hasta un 7% a favor a de las

mujeres.

En el grupo 2 las diferencias salariales se desvian hacia las mujeres, pero esto se puede explicar debido a
gue la antigliedad de la mujer de esta escala es mayor y por consiguiente el complemento relacionado.
Ademas, el de distancia también es superior. Lo que no supone una forma de discriminacién ya que

depende las condiciones a la hora de realizar el trabajo.

En el grupo 4 existen diferencias salariales derivadas de la diversidad de puestos y situaciones
contractuales que agrupa. Aunque a efectos formales se trate como un grupo homogéneo, en la practica
hay funciones, responsabilidades, condiciones distintas y realidades laborales diferenciadas.

Ni el grupo 3 ni el grupo 5 se analizan debido a que no concurren hombres y mujeres en el mismo.

La presente auditoria tendra la misma vigencia que el Plan de Igualdad, es decir, del 27 de octubre de
2025 al 26 de octubre de 2029, sin perjuicio de que, conforme a las medidas establecidas, debera
realizarse una nueva auditoria intermedia a mitad del periodo de vigencia del plan.
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4. OBIJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos generales son aquellos objetivos que se deben ir cumpliendo con el desarrollo del propio
Plan durante sutiempo de vigencia. Estos objetivos, de los que podemos decir que son las lineas
maestras del Plan de igualdad, deben abarcar aquellos aspectos mds genéricos sobre los que es

necesario actuar para corregir situaciones de desigualdad.

En consonancia con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el principal objetivo del
Plan de Igualdad de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. es garantizar en el ambito de la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno de trabajo

libre de discriminacidn y, en particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de discriminacion
(directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones relativas a la Seleccidn,
Contratacién, Promocién y Desarrollo Profesional, Comunicacién, Retribucion y acoso sexual y por razén

de sexo, en consonancia con los Principios y politicas de la empresa.

A estos efectos el Plan de Igualdad de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. tiene entre sus

objetivos principales en funcién de cada una de las areas de actuacién los siguientes:
v" Proceso de seleccién y contratacion

Mantener procedimientos objetivos basados en los principios de mérito, capacidad y adecuacion
persona-puesto, asegurando la igualdad de trato y la ausencia de discriminacion por razén de sexo. Se
fomentard el acceso de mujeres a puestos en los que estén infrarrepresentadas, garantizando que las

candidaturas se valoren exclusivamente por su idoneidad.
v Clasificacién profesional

Establecer criterios claros y objetivos para la clasificacién profesional, asegurando que se basen en
funciones, responsabilidades y competencias, sin sesgos de género. Se revisaran los sistemas de

clasificacion para detectar y corregir posibles desigualdades.
v" Formacion

Garantizar el acceso equitativo a acciones formativas que promuevan el desarrollo de habilidades y
competencias sin distincién de sexo. Se fomentard la participaciéon equilibrada en programas de
formacién continua, especialmente en areas técnicas o de liderazgo donde las mujeres estén menos

representadas.
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v" Promocién profesional

Promover la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn interna, asegurando que se basen
en criterios objetivos y transparentes. Se estableceran mecanismos que permitan detectar y corregir

posibles barreras para el desarrollo profesional de las mujeres.

v" Condiciones de trabajo (incluida auditoria salarial segin RD 902/2020)

Garantizar condiciones laborales equitativas para toda la plantilla, incluyendo la realizacién de auditorias
salariales que permitan identificar y corregir posibles brechas retributivas entre mujeres y hombres. Se

promovera la transparencia en los sistemas de compensacion y beneficios.

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

Facilitar el acceso y ejercicio de medidas de conciliacion para toda la plantilla, promoviendo la
corresponsabilidad en el cuidado y atencién familiar. Se garantizard que estas medidas no afecten

negativamente a las oportunidades de desarrollo profesional.

v Infrarrepresentacién femenina

Implementar acciones especificas para fomentar la presencia de mujeres en dreas, departamentos o
niveles jerarquicos donde estén infrarrepresentadas. Se establecerdn objetivos de mejora y seguimiento

para avanzar hacia una representacion equilibrada.

v"  Retribuciones

Asegurar que el sistema retributivo sea transparente, equitativo y ajustado a los principios de igualdad,
en funcidn del puesto de trabajo y su valoracion. Se revisaran los complementos salariales y beneficios

para garantizar que no generen discriminacién indirecta.

v" Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Garantizar un entorno laboral libre de acoso, estableciendo protocolos claros de actuacion ante
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo. Se promovera la sensibilizacidon y formacion de toda la

plantilla en esta materia, defendiendo la dignidad de las personas.
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v" Salud laboral

Incorporar la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos laborales, considerando las diferencias
en exposicion, impacto y necesidades especificas de mujeres y hombres. Se promoverd un entorno de
trabajo seguro, saludable y respetuoso, con especial atencidén a los riesgos psicosociales y a la salud

reproductiva.

v" Violencia de género

Establecer medidas de proteccién y apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género, incluyendo
protocolos de actuacion, adaptacidn de condiciones laborales, confidencialidad y acompafamiento. Se

garantizard el respeto a sus derechos laborales y personales.
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5. OBIJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

1.10 ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES
1.10.1 Acciones implantadas:
Con anterioridad no se realizé en materia de igualdad de oportunidades ninguna accién en la

organizacion.

1.10.2 Acciones a implantar:

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

cumplimiento de esta.
Se consideran medidas prioritarias las siguientes:

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

- Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el/ la agente de igualdad, para
canalizar cualquier asunto relativo al PLAN DE IGUALDAD.

- Establecer un procedimiento estandarizado de seleccién para que sea objetivo, basado
en las competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin
connotaciones ni lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccién.
Este procedimiento se dara a conocer, como minimo, entre el personal de la empresa

encargado de la seleccion.
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z RESPONSABLE DE IGUALDAD
AMBITO DE ACTUACION DIFUSION Y COMPROMISO CON LA IGUALDAD

OBIJETIVO PRINCIPAL 1

Fomentar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, mediante la
designacién de una persona responsable, la mejora de la comunicacidn inclusiva, la creacién de canales
informativos permanentes y la realizacidon de acciones de sensibilizacion sobre igualdad, conciliacion y
violencia de género.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la
empresa.

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

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

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

e Realizar una campana de sensibilizacidén e informacidn interna sobre el nuevo PLAN DE IGUALDAD.

e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacidn y corresponsabilidad.

Calendario de

Descripcion de las medidas: . .
Implementacion:

1. Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad
de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con
formacién 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,
promocién y demads contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisidn de Seguimiento.

2. Habilitar un correo electrénico, que serd gestionado por el/ la agente de 2 meses desde la
igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo al PLAN DE IGUALDAD. firma del PI

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

4. Elaboracion de un manual de comunicacion no sexista para las
comunicaciones internas y externas de la empresa y revision de los | 1 afio desde la firma
documentos y las publicaciones generales de la empresa para evitar un del plan
lenguaje y una imagen sexista.

5. Revisiéon y correccién de los textos del convenio colectivo y toda la | Durante lavigencia

2 meses desde la
firma del PI

1 afio desde la firma
del plan

documentacion, formularios de la empresa en un lenguaje no sexista. del plan.
Anualmente.

6. Revision y correccion de toda imagen empleada en cualquier canal de | Durante la vigencia
comunicacién interna y/o externa para asegurar el equilibrio de sexos del plan.
representados y que las imagenes no reproducen estereotipos de género. Anualmente.

7. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la | 2 afios desde la firma
seccién de "lgualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios, del plan

facilitando su acceso a toda la plantilla.
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8. Introducir en la pdagina web un espacio especifico para informar sobre la | 1 ano desde la firma
politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la del plan
empresa.

9. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiiia de su Desde la firma del
compromiso con la igualdad de oportunidades. plan

10. Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccién, segun el
principio de igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres Desde la firma del
estableciendo e incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios de plan
igualdad.

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

12. Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su
momento, en las distintas campafas. 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO,

8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y Anual
CORRESPONSABILIDAD.

13. Realizar una campaia especifica de difusidn interna y externa del Plan de | 1 mes desde la firma
Igualdad y del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo. del Plan

14. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de
igualdad y de sus funciones, facilitando una direccién de correo electrénicoy | 1 mes desde la firma
un teléfono a disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas, del Plan
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad

15. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan,
de su estado de ejecucion y de sus resultados. Anual

16. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que Desde la firma del
acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad. plan.

17. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas de 2 meses desde la
conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa que firma del plan
mejoran la legislacion.

18. Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019. 2 meses desde la

firma del plan
Responsables de la accién
Departamento de RRHH
Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa / Clientes/as / Partes Interesadas externas
Medios materiales y humanos
Designacion de personal responsable de igualdad y suplente, con formacién especifica.
Dedicacion de tiempo del equipo para revision de documentos, imagenes y campafias.
Implicacion del personal en acciones de sensibilizacién y comunicacién.
Formacién especializada en igualdad y comunicacidn inclusiva.
Disefio, impresion y difusion de materiales informativos (folletos, manuales, carteles).
Desarrollo y mantenimiento de espacios web y correo electrénico especifico.
Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
Indicador 1: Nombre de la persona y suplente que cubra dicha plaza. Anual
Indicador 2: Correo electrénico creado Anual
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Indicador 3: Revisiéon documentacion. Anual
Indicador 4: Manual de comunicacion no sexista elaborado por la Anual
empresa.
Indicador 5: Revision realizada y n2 de modificaciones realizadas Anual
Indicador 6: Revisién realizada y n2 de modificaciones realizadas Anual
Indicador 7: Creacion de la seccidn y contenidos de esta Anual
Indicador 8: Creacion del espacio y contenidos Anual
Indicador 9: Numero de veces Anual
Indicador 10: Documento de politica emitido por empresas Anual
Indicador 11: Campaiia y contenido Anual
Indicador 12: Colaboraciones Anual
Indicador 13: Disefio y difusion de la campaiia Anual
Indicador 14: N2 de personas informadas Anual
Indicador 15: Espacio en la memoria Anual
Indicador 16: Aplicacién de la medida Anual
Indicador 17: Folleto y n2 de personas informadas Anual
Indicador 18: Folleto y n2 de personas informadas Anual
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ACCESO A LA ORGANIZACION Y SELECCION
e CLASIFICACION PROFESIONAL
e CONDICIONES DE TRABAJO
e INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AMBITO DE ACTUACION

OBIJETIVO PRINCIPAL 2

Mantener en todo momento en los procesos de seleccién y contratacién, procedimientos y politicas de
caracter objetivo basadas en principios de mérito y capacidad y de adecuacién persona-puesto,
valorando las candidaturas en base a la idoneidad, asegurando en todo momento que los puestos de
trabajo de los diferentes ambitos de responsabilidad son ocupados por las personas mas adecuadas en
un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discriminacidn.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la selecciéon para el acceso a la empresa
eliminando la segregacion horizontal y vertical.

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

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

e Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos.

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

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.

Calendario de

Descripcion de las medidas: . iy
implementacion:

1. Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion 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. Este procedimiento se dara a
conocer, como minimo, entre el personal de la empresa encargado de la
seleccion.

2. Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto | 1 afio desde la firma

6 primeros meses
desde la firma del
plan

(estado civil, n? de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas a evitar para del plan
poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.

3. Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas existentes, 1 afios desde la
comprobando que llegan por igual a hombres y mujeres. firma del plan

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

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

Continua. De
revision anual.

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

seguimiento. En caso de que no se esté contratando de manera equitativa Anual
(60%-40% por puesto de trabajo), habra que aportar informacién sobre los cv
gue han pasado la primera criba en cuanto a sexo y puesto de trabajo.
7. Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que
Continua. De

inviten a las mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos
hombres y mujeres que cumplan los siguientes requisitos”).

revision anual.

8. 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...).

Continua. De
revision anual.

9. Proporcionar a la comisiéon de seguimiento, informacién 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.

Anual

10.Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos
correspondientes a la transformacién 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.

Anual

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

Continua. Revision
anual.

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

Continua. Revision
anual.

13.Incrementar al menos un 5% la incorporaciéon de mujeres en puestos en los
que estan infrarrepresentadas. En el caso de no alcanzar dicho porcentaje se
procedera a justificar el motivo.

Durante la vigencia
del Plan

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

Continua. Revision
anual.

15.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.

Continua. Revision
anual.

16.Realizar una evaluaciéon de los puestos de trabajo objetiva que mida la
importancia relativa de un puesto dentro de la organizacién con perspectiva
de género para garantizar la ausencia de discriminacidn directa e indirecta
entre sexos

1 vez a mitad de
vigencia del Plan

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

1 vez a mitad de
vigencia del Plan
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directa e indirecta entre sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T.

18.Utilizar términos neutros en la denominacion vy clasificacién profesional, no
denominandolos en femenino ni masculino.

Continua. Revision
anual.

19. Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria

Anual

20. Revisard y se difundira el protocolo de prevencién de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural, que recoja los derechos, hitos y actuaciones a
seguir conforme a la legislacidn vigente.

1 afio desde la firma
del plan

21.Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccidn
del embarazo y lactancia natural y se informara a la Comision de seguimiento.

Continua. Revision
anual.

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

1 vez durante la
vigencia del Plan

23.La uniformidad se adecuara para el desempefo 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.

Continuo. Revisidn
anual.

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

Continuo. Revisién
anual.

25.Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de
mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias profesionales

Anual

26.Realizacidon de un andlisis periédico de las politicas de personal y de las
practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de detectar
barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres

2 anos desde la
vigencia del plan

27.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 fomentar la contratacién de
mujeres en departamentos donde este infrarrepresentadas.

Continua. Revision
anual.

Responsables de la accién
Direccidn General/Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Candidatos/as de la empresa/Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos
Técnicos/as en prevencion de riesgos laborales con enfoque de género.

Personas responsables de comunicacidn interna para revisar lenguaje e imagenes.

Presupuesto para formacion en igualdad, prevencidn y evaluacién de puestos.

Recursos para adaptar protocolos, documentos y sistemas de clasificacion profesional.
Financiacion para campafias de sensibilizacién y difusién del compromiso con la igualdad.

Inversion en herramientas de analisis estadistico y seguimiento de indicadores.
Procedimientos estandarizados de seleccidn con perspectiva de género.
Guiones de entrevista, formularios y ofertas revisadas con lenguaje inclusivo.
Software de RRHH para recoger y analizar datos desagregados por sexo.
Protocolos actualizados sobre prevencién en embarazo y lactancia.

Uniformes adaptados sin estereotipos de género.
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Materiales para campanfas de seguridad y bienestar con enfoque inclusivo.

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
Indicador 1: Documento de procedimiento. Anual
Indicador 2: Guidn de preguntas empleado en las entrevistas Anual
Indicador 3: Canales empleados y n2 de personas a las que llegan desagregado Anual

por sexo.
Indicador 4: Analisis de un muestreo Anual
Indicador 5: Muestreo de la documentacion Anual
. Porcentaje y nimero de mujeres respecto de hombres. Incorporar Anual
Indicador 6: 9
CVs denegados y causa de la denegacion.
Indicador 7: Muestreo de la documentacion/mujeres y hombres. Anual
Indicador 8: Muestreo de la documentacion, hombre /mujer Anual
Indicador 9: Informe anual /por mujeres hombres. Anual
Indicador 10: Informe anual /por mujeres hombres. Anual
Indicador 11: Inco[r)poraciones an.uales en puestos/categorias/departamentos Anual
con % de mayor desigualdad, por sexo
Indicador 12 % y numero de mujeres respecto a hombres, por provincia Anual
Indicador 13: Incremento de mujeres sobre diagndstico Anual
. N2 de mujeres y hombres en los procesos de seleccion. Y Anual
Indicador 14: R . . .
explicacion de los procesos sin candidaturas femeninas.
. N 2 de colaboraciones establecidas y n? de mujeres incorporadas Anual
Indicador 15: , o
por esta via a puestos masculinizados.
Indicador 16: Evaluacién de los puestos de trabajo completa. Anual
Indicador 17: Sistema de clasificacion profesional sin sesgos de género Anual
implementado en el convenio colectivo
Indicador 18: Denominaciones neutras Anual
Indicador 19: Datos de siniestralidad por sexos y categoria Anual
Indicador 20: revisién y difusion del protocolo. Numero de difusiones. Anual
Indicador 21: N2 de veces que se aplica el protocolo y resultados Anual
Indicador 22: Incorporacion de la perspectiva de género. Anual
Indicador 23: Uniformes con patronajes femenino y masculino que no respondan Anual
a estereotipos de género.
Indicador 24: Incorporacion de la perspectiva de género. Anual
Indicador 25: Distribucion de la plantilla por puestos y categorias desagregada Anual
por sexo
Indicador 26: Informe anual. Anual
Indicador 27: N2 de mujeres y hombres. N2 de colaboraciones establecidas con Anual
centros educativos, entidades u organismos formativos y registro
de fuentes de reclutamiento ampliadas.
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AMBITO DE ACTUACION FORMACION

OBIJETIVO PRINCIPAL 3

Garantizar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias sin distincién de género.

OBJETIVO ESPECIFICO:

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con la organizacidon de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional,

promocidn, acceso a la formacién, asignacién de las retribuciones, etc.

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

imparte la empresa

Descripcion de las medidas:

Calendario de
Implementacion:

plantilla con cardcter anual, sobre el plan de formacién, fechas de
imparticidn, contenido, participaciéon de hombres y mujeres, segun el
grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y
numero de horas.

1. Formar en igualdad al personal encargado de la seleccidn, contratacion,
promocién, formacién, comunicacidon y asignacion de las retribuciones,
con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre | 1 afio desde la vigencia
mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y del plan
para que los candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por
sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias.

2. Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacién . . .
dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal incorporado por 1 afio desde la vigencia
subrogacioén. del plan

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

4. Revisar en la Comisiéon de seguimiento, los contenidos de los mddulos y Anual
cursos de formacién en igualdad de oportunidades.

5. Formar en igualdad a los miembros de la Comisidn de seguimiento Anual
mediante la realizacién de un curso especifico que se adapte a las
exigencias y contenidos de la legislacion vigente.

6. Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mddulo sobre igualdad de Anual
oportunidades en la empresa.

7. Promover, a través de una campafa de difusién interna, la participacion
de mujeres en acciones formativas (no obligatorias) relacionadas con
actividades masculinizadas en la empresa, en caso de que se realicen. Continuo
(reservar un 30% de la formacién de puestos masculinizados, para
mujeres)

8. Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se Continua. Revision
reincorporan en la empresa a la finalizacidn de la suspensién de contrato, anual.
por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.

9. Informar a la Comisién de Seguimiento de la evoluciéon formativa de la Anual

10.Facilitar la formacién, a través de modalidades a distancia y/o online a las

personas que disfruten de reduccidon de jornada o teletrabajo (incluir

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

Responsables de la accidn
Direccion General/ Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa

Medios materiales y humanos

Personal técnico especializado en igualdad para diseiar e impartir formacion.

Personas responsables de RRHH, PRL, comunicacién e seleccién implicadas en los procesos formativos.
Comision de seguimiento con formacidn especifica en igualdad.

Presupuesto para cursos presenciales y online (formadores/as, plataformas, materiales).

Recursos para campanas internas de sensibilizacién y promocién de la participacién.

Financiacion para la revisién y actualizacidn de contenidos formativos.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad

Contenido de los cursos, modalidad de imparticion vy
criterios de seleccion de participantes. N2 de acciones
formativas realizadas en igualdad y no discriminaciéon
Indicador 1: dirigidas al personal implicado en los procesos. % de Anual
personas responsables que recibieron dicha formacion
(sobre el total) y n2 de horas de formacion impartidas en
igualdad, desagregado por sexo.

Apartado o médulo de igualdad incorporado al manual de
acogida (si/no), n? de acciones formativas de acogida con

oieecoe contenidos de igualdad y n? total de persona formadas en Anual

igualdad en los procesos de acogida, desagregado por sexo.
Indicador 3: N¢ de horas y personas formadas hombre /mujer. Anual
Indicador 4: Revision de contenidos Anual
Indicador 5: Miembros de la comisién formados. Anual
Indicador 6: N2 de horas, Hombres y mujeres formados en igualdad. Anual
Indicador 7: Contenido de la campafa. N2 de comunicaciones internas Anual

de difusidon, % de mujeres inscritas respecto al total de

plazas ofertadas de formacion en areas masculinizadas, %

de mujeres finalmente participantes en estas acciones

formativas y n2 de incidencias o dificultades detectadas

para alcanzar el 30% participacidon femenina.
Indicador 8: N2 de veces que se aplica, hombre y mujer. Anual
Indicador 9: Informe de formacién. Anual
Indicador 10: Numero de horas/nimero de personas formadas mujeres y Anual

hombres
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AMBITO DE ACTUACION PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBIJETIVO PRINCIPAL 4

Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres en el
proceso de promocién y desarrollo profesional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

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

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

Calendario de

Descripcion de las medidas: . o
implementacion:

1. Establecer un procedimiento de publicacion no discriminatorio de las
vacantes de puestos y su descripcién (perfil requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional de que se 1 afio desde la
trate, por los medios de comunicacion habituales de la empresa (tablones vigencia del plan
de anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para
promocionar.

2. Impulsar la actualizacién anual del registro que permita conocer el nivel de Anual
estudios y formacidn de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

3. Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a contratacidon externa en el caso de no existir los perfiles
buscados dentro de las empresas.

4. Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para
promocionar, orientdndola sobre puestos a los que podria optar por su

Continua. Revision
anual.

Continua. Revision

- . ., . . anual.
perfil, areas de mejora, formacidn necesaria y resaltando sus cualidades.
5. Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, de los procesos
de seleccién para las diferentes promociones (nimero de personas Anual
nua

consideradas para cada puesto) y su resultado (numero de personas
seleccionadas) para su traslado a la comisién.

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

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

Responsables de la accidn
Direccidn General/Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Candidatos/as de la empresa/ Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos

Recursos para formacién especifica en igualdad para personal implicado en seleccién y promocidn.
Presupuesto para campafias internas de sensibilizacién y acciones positivas.

Financiacion para el desarrollo de sistemas de registro y seguimiento de datos desagregados.
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Procedimientos escritos y accesibles para publicacidon de vacantes y criterios de promocion.
Herramientas informaticas para registrar y analizar datos de formacién, seleccién y promocion por sexo.
Canales de comunicacidn interna (tablones, correo, intranet) para difundir vacantes y politicas de
igualdad.

Documentacion orientativa para informar a candidaturas sobre procesos y resultados.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad
Indicador 1: Muestreo procedimiento Anual
. Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por Anual
Indicador 2:
sexo.
Indicador 3: N2 de promociones internas con relacidn al n? de contrataciones Anual

externas para las que han surgido vacantes de promocidn
desagregadas por sexo y puesto. / N2 de ofertas que, tras la
promocidn interna, requieren contratacién externa y causas.

Indicador 4: N2 de personas por sexo y registro de datos. / Incluir personas Anual
rechazadas por sexo y justificacién.

Indicador 5: Informe estadistico. Anual

Indicador 6: Ne de veces que se aplica y grupos mujeres/hombres. / Incluir Anual

numero de candidaturas de mujeres presentadas a procesos de
promocién interna.

Indicador 7: % mujeres por grupo y categoria. Anual
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AMBITO DE ACTUACION POLITICA RETRIBUTIVA

OBIJETIVO PRINCIPAL 5

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y su adecuacion a los principios de
igualdad en funcidén del puesto de trabajo y valoracién.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Garantizar la igualdad retributiva

Calendario de

Descripcion de las medidas: o
Implementacién:

1. Realizar un registro salarial anualmente durante el primer trimestre y una
auditoria salarial bienal durante la vigencia del plan. Donde se englobaran
toda la plantilla y analizardn las retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacién
deberd desagregarse en atencién a la naturaleza de la retribucidn,
incluyendo salario base, cada complemento y cada percepcidn extrasalarial.

2. En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD
6/2019, se realizard un plan que contenga medidas correctoras, y se deben
justificar las brechas superiores al 15%.

3. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de los
complementos salariales variables.

Anual/1 vez a mitad
de vigencia

1 vez a mitad de
vigencia

Continuo. Revisién
anual.

Responsables de la accién
Direccion General / Comision de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa

Medios materiales y humanos
Tiempo dedicado por la Responsable de RRHH para realizar un analisis de la estructura salarial.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
Indicador 1: Registro salarial anual. Auditoria salarial bienal. Anual
Documento de medidas correctoras a negociar con la
Indicador 2: comisién de seguimiento. Incluir explicacidn a brechas Anual
superiores al 15%.
Indicador 3: Analisis de los conceptos salariales Anual
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AMBITO DE ACTUACION ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION
OBIJETIVO PRINCIPAL 6

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los momentos

de su vida laboral, garantizando el acceso y ejercicio de medidas de conciliacién entre su vida laboral y

personal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Y . Calendario de
Descripcion de las medidas: a
Implementacion:
1. Difundir mediante informacién incluida en la intranet los derechos vy d'fz f‘allcucc;nes de q
medidas de conciliacion de la ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa ! l_Js'on- urante de
. . . . . la vigencia del Plan +
complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa que mejoren la
o acceso permanente
legislacién. -
a la documentacion

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

) 2 acciones de
trabajo. difusién durante de
RD Ley 5/2023, qué introduce cambios en los permisos laborales, como la vieencia del Plan +
consecuencia de la transposicion de la Directiva de la UE 2019/1158 de 20 &

o . I . . . acceso permanente
de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y profesional .
. . g . . . a la documentacion
de los progenitores y cuidadores. También se han introducido cambios en
materia de adaptacién y distribucion de la jornada, en la forma de
prestacion de servicios, incluyendo el trabajo a distancia.
3. Flexibilizar el permiso de hospitalizacién, pudiendo ejercerse de manera )
. . . TR o Desde la firma del
discontinua mientras dure la hospitalizacion o reposo domiciliario del .
plan. Revisién anual.
hecho causante.

4. Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la | Desde la firma del
completa o estén en suspensién de contrato o excedencia por motivos | plan. Revisién anual.
familiares podran participar en los cursos de formacién y en los procesos
de promocion.

5. Se entregardn cuadrantes 15 dias antes de finalizar el mes para servicios | Desde la firma del
estables o de larga duracidn. Se potenciaran los cuadrantes 85% anuales | plan. Revisién anual.
para la conciliacion de la vida personal y laboral.

6. Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacion de esta | Desde la firma del
temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional. | plan. Revisién anual.
Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona volverd a su jornada
habitual.

7. Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo | Desde la firma del
familiares dependientes, siempre que existan puestos disponibles. plan. Revisién anual.

8. Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por | Desde la firma del
cuidado de personas dependientes (considerando persona dependiente lo | plan. Revision anual.
dispuesto en la ley de dependencia).

9. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacidon de la jornada por motivos | Desde la firma del
personales y por el tiempo pactado en los términos y condiciones | plan. Revisidn anual.
establecidas en el RD 6/20109.
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10. Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las
trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccidon asistida, con un
limite de 4 dias al afio.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

11. 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.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

12. 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, siempre que haya turnos disponibles.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

13. Cambio de turno o movilidad geografica (siempre que exista una vacante)
para padres o madres cuya custodia legal recaiga en un progenitor, segln
lo establecido en el régimen de visitas.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

14. 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.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

1. Se amplia en 1 dia el derecho de ausencia laboral en los casos de
nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento. Este
permiso consiste en una hora diaria, que podra dividirse en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que cumpla 12 meses.

La persona trabajadora podra optar por acumular este permiso en jornadas
completas o disfrutarlo de forma fraccionada.

En casos de nacimientos multiples o jornadas laborales inferiores a la
completa, la duracidn del permiso se incrementara proporcionalmente.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

2. 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).

Desde la firma del
plan. Revisidn anual.

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

Desde la firma del
plan. Revisidn anual.

4. Se cambiaran jornada o turnos para trabajadores/as con hijos/as menores
de 14 afos 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 hard un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y
concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar justificadas y
documentadas, que se notificaran con urgencia.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

5. 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.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

6. Se facilitarda 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 realizard un
seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas. Las
solicitudes denegadas deberan estar justificadas y documentadas, y se
notificaran con urgencia.

Desde la firma del
plan. Revisién anual.

7. Ampliar a 14 afos la edad del o de la menor para poder acogerse a los

Desde la firma del
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supuestos de reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiares | plan. Revisién anual.
(art. 37.5 ET).

8. Licencia retribuida a la pareja para acompaiiar a las clases de preparacion | Desde la firma del
al parto y exdmenes prenatales. plan. Revisién anual.

9. Considerar como retributivos los permisos para acompafiar a consultas | Desde la firma del
médicas a menores hasta los 16, mayores de 65 afios y personas | plan. Revisidon anual.
dependientes, con criterios debidamente justificadas y sélo por el tiempo
indispensable con un maximo de 15 horas anuales. Superadas estas horas
seran permisos no retribuido o recuperable.

Responsables de la accidn
Direccion General/ Comisién de Igualdad

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos

Recursos para adaptar sistemas de gestion de personal y cuadrantes.

Financiacion para permisos retribuidos y medidas de flexibilidad laboral.

Inversion en campanas informativas y materiales divulgativos.

Intranet y canales digitales para informar sobre derechos y medidas de conciliacién.
Software de RRHH para gestionar cuadrantes, solicitudes y seguimiento de medidas.
Formularios, correos y espacios fisicos para atencidon y gestidén de solicitudes.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacion Periodicidad
Indicador 1: Publicacién e-mailing y/o portal del empleado. Anual
Indicador 2: Publicacién e-mailing y/o portal del empleado. Anual
Indicador 3: Ne de solicitudes hombre/mujer. Anual
Indicador 4: Ne dfe veces que se solicita y n2 de veces que se aplica la Anual

medida desagregada por sexos
Indicador 5: muestreo Anual
Indicador 6: N2 de solicitudes Anual
Indicador 7: Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 8: Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 9: N2 de solicitudes Anual
Indicador 10: | N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 11: | N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 12: N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica Anual
Indicador 13: N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 14: N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica Anual
Indicador 15: Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 16: N2 de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica Anual
Indicador 17: N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica Anual
Indicador 18: Ne de solicitudes Anual
Indicador 20: Ne de solicitudes Anual
Indicador 21: N¢ de veces que se solicita y n? de veces que se aplica Anual
Indicador 22: | N2 de solicitudes Anual
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i Anual
Indicador 23: Ne de veces que se solicita y n2 de veces que se aplica.
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AMBITO DE ACTUACION ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO PRINCIPAL 7

RIS

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Asegurar que todo el personal de la empresa disfruta de un entorno de trabajo libre de todo tipo de
situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y
respetado.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Descripcion de las medidas:

Calendario de
Implementacion:

1.

Elaboracién de una declaracion de principios con el objetivo de mostrar el
compromiso, conjuntamente asumido por la direccién y la RLT, para la
prevencion y eliminacidn del acoso por razéon de sexo y del acoso sexual.

2 meses desde la
firma del Plan

Comunicacion efectiva de la declaraciéon 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.

2 meses desde la
firma del Plan

Elaborar y revisar el protocolo de prevencién y actuacidn en caso de acoso
sexual y difusidn 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
altamercadolaboral, ejemplos ilustrativos de este tipo de conductas,
establecimiento de un procedimiento de actuacion (forma de hacer la
denuncia, medidas cautelares, tramitacion de la investigacion,
confidencialidad de la misma, tipificacién 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.

Desde la firma del
Plan

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

1 afio desde la
vigencia del plan

El departamento de RRHH presentara a la Comisién de Seguimiento un
informe anual sobre los procesos iniciados por acoso sexual o por razén de
sexo, asi como la resolucion de estos.

Anual

Realizar acciones especificas de sensibilizaciéon para toda la plantilla en
todos los centros.

Continua. Revision
anual.

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

A la firma del Plan

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

A la firma del Plan

Responsables de la accién

Direccidn general/ Comisién de Igualdad

Personas destinatarias

Trabajadores/as de la empresa.
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Medios materiales y humanos

Personas formadoras para impartir médulos especificos sobre prevenciéon del acoso.

Presupuesto para formacién obligatoria en PRL con enfoque en acoso.

Recursos para campaiias de sensibilizacién y difusidn del protocolo.

Financiacion para el desarrollo y mantenimiento de canales de denuncia seguros y confidenciales.
Inversién en herramientas de seguimiento y elaboracién de informes anuales.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad
Indicador 1: Elaboracién declaracion de principios Anual
Indicador 2: Difusidn de la declaracién de principios a la plantilla Anual
Indicador 3: Elaboracién o revisién del protocolo Anual
Indicador 4: Contenido y nimero de veces que se ha incluido Anual
Indicador 5: Elaboracién del informe. N2 de procesos y resultado Anual
Indicador 6: Acciones y contenido de las mismas. Anual
Indicador 7: Medidas de difusidn del protocolo y comprobacién de Anual

accesibilidad.
Indicador 8: Canal creado y medidas para preservar el anonimato de la Anual
persona denunciante
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AMBITO DE ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO PRINCIPAL 7

Informar y proteger a las personas trabajadoras victimas de violencia de género y violencia sexual,
garantizando el acceso a sus derechos laborales y medidas de apoyo reconocidas por la legislacién y el
Plan de Igualdad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacidn vigente a las trabajadoras victimas de
violencia de género y agresién sexual.

Calendario de

Descripcion de las medidas: <.
Implementacion:

1. 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
victimas de agresién sexual y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos e incluidas en el PLAN DE IGUALDAD a
través de la “Guia de proteccidn de proteccidn integral contra la violencia de
género y la violencia sexual, mejoras en las medidas legales”.

2. La acreditacion de la situacion de victima de violencia de género y victima de
agresion sexual se podrd 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 | Continua. Revisién
profesional colegiado, informe de los servicios publicos (servicios sociales, anual.
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 .

Responsables de la accién
Direccién general/ Comision de Igualdad

A la firma del Plan

Personas destinatarias
Trabajadores/as de la empresa.

Medios materiales y humanos

Presupuesto para elaborar y difundir la guia de derechos y mejoras legales.
Recursos para formacién y sensibilizacién sobre acreditacién y proteccion.
Financiacion para adaptar canales de comunicacion accesibles.

Personas responsables de comunicacion interna.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Denominacion Herramientas de Recogida de Informacién Periodicidad
Indicador 1: Muestra de comunicaciones Anual
. N2 de veces que se aplica Anual
Indicador 2: ) . . .
Medidas solicitadas / Medidas concedidas
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6. APLICACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres establece que los
Planes de Igualdad fijardn los objetivos concretos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacidn de los objetivos fijados.

Tras la aprobacidn del PLAN DE IGUALDAD comienza el periodo de vigencia de éste en el que se deben
desarrollas todas las acciones previstas segun el calendario de implantacidn establecido y a la vez se

llevara un control de las actuaciones y resultados.
La finalidad del seguimiento es:

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

pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuese necesario.

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

medidas en funcién de los efectos que se vayan apreciando.

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

correcciones oportunas.

Las personas o personas designadas como responsables de cada una de las medidas previstas serdan las
encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al respecto, que
deberan trasladar a las fichas de seguimiento (Anexo |) y entregaran toda la informacién que les sea

requerida por parte de la Comisién de Seguimiento para el seguimiento de las medidas del Plan.

Se realizard al menos una reunién de la comisién de seguimiento del PLAN DE IGUALDAD con una
periodicidad anual con el fin de conocer el desarrollo del Plan y los resultados en las diferentes dreas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implantacion, facilitando informacidn sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este conocimiento proporcionara al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.
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La comisidon de seguimiento solicitara tanto a las personas responsables de cada una de las medidas
como a otras areas o departamentos que pudiesen tener informacién de interés (como, por ejemplo,
Recursos Humanos) toda la informacion que consideren necesaria para el seguimiento de cada una de

las medidas del Plan.

Para el seguimiento del plan también se tendran en cuenta la informacidn y sugerencias que del PLAN
DE IGUALDAD se pudiesen recibir por parte de la plantilla a través de los canales de comunicacion

habituales establecidos en la empresa.

Durante los seguimientos la Comisién debera analizar:

e para cada una de las medidas las siguientes cuestiones:

- ¢Los datos recogidos estan claros? éSon coherentes o se contradicen? éEn qué sentido?
¢éFaltan datos?

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

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

- éQué incidencias se han detectado? éComo se han solucionado? ¢Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢Cudles? éSe pueden modificar o eliminar?

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

- éSe han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha
habido resistencias? éDe qué tipo? ¢ Cdmo se han solucionado?

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

- ¢Se ha cumplido el calendario?

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

e Enladimension interna

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

- ¢Hay cambios respecto a la percepcion de la igualdad?

- ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacidon respecto a la igualdad? ¢Y en

los procedimientos?
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e Enladimensién Externa:
- ¢Se han producido cambios en la imagen de la empresa?
- ¢En larelaciéon con el entorno?

- ¢En las relaciones comerciales?

De cada una de las reuniones de la Comisién encargada del seguimiento del PLAN DE IGUALDAD se
dejard un Acta de reunién en la que se indiquen las personas presentes, los temas tratados y un
resumen de las conclusiones y se emitird un Informe de seguimiento con el contenido descrito en el

Anexo Il.

En caso de desacuerdo, la comisidon podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma

de conflictos.

1.11 COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Seran las mismas personas que formaron parte de la Comisién Negociadora del PLAN DE IGUALDAD las

gue se encarguen del seguimiento.

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

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

Por parte de la empresa:

o Miguel Freire Andrade, Director comercial
e Sonia Lucas Pifieiro, Auxiliar administrativa
e Rebeca Santos Caamaiio, Directora de administracion

e Julian Castario de la Barrera, Director técnico

Por parte de la representacién de las personas trabajadoras:

Vanesa Navarro Rodriguez, secretaria estatal de Igualdad y Formacion de la FTSP-USO

Jaime Lopez Navarro, representante de CCOO del Habitat

Pedro Pérez Caride, responsable nacional CIG Seguridad Privada
e Maria Victoria Embid Martin, técnica de igualdad del sector de Seguridad Privada y Servicios

Auxiliares de FESM-UGT
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7. EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacion del PLAN DE IGUALDAD permitira analizar el desarrollo del plan en su conjunto.
Serd la comisién de seguimiento del Plan de igualdad la encargada de realizar la evaluacion del Plan.

Se realizaran al menos dos evaluaciones:

- Evaluacién intermedia: una vez transcurrido la mitad del tiempo de vigencia del PLAN DE

IGUALDAD, esto es en octubre de 2027.
- Evaluacién final: una vez finalizado el periodo de vigencia del PLAN DE IGUALDAD,

octubre de 2029. En la evaluacion final se mostraran los resultados tanto del grado de
cumplimiento de los objetivos como su grado de implantacién, identificando los puntos

fuertes y débiles y marcando las futuras lineas de trabajo.

La informacién obtenida de la evaluacidn final del PLAN DE IGUALDAD formara parte del nuevo

diagndstico que finalizara con la aprobacién del siguiente PLAN DE IGUALDAD.

Los resultados de las evaluaciones del PLAN DE IGUALDAD se recogeran en el Informe de evaluacion

seguin modelo del Anexo llI.
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8. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo a la ejecucidn del plan y el seguimiento y evaluacion de este, la comisién de seguimiento
cuando asi lo estime necesario procederd en funcidon de los resultados obtenidos y segun las
necesidades detectadas a la revisidn del plan con el objeto de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna de ellas si se apreciase que su ejecucidon no estd

produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.
En todo caso, el plan debe ser revisado en las siguientes circunstancias:

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultados de una actuacion de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

- Cuando se produzca la fusién, absorcién, transmisidon o modificacién de la forma juridica
de la empresa

- Ante cualquier circunstancia que modifique de forma sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico inicial que haya servido de base para su elaboracién.

- Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del PLAN DE
IGUALDAD a los requisitos legales o reglamentarios.

- Cuando una normativa legal o convencional obligue a su adecuacién.

Esta revision conllevard la actualizacion del diagnéstico cuando por circunstancias debidamente

motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del PLAN DE IGUALDAD, en la medida necesaria.

En el caso de posibles discrepancias durante el proceso de aplicacién, seguimiento y evaluacién o
revision del PLAN DE IGUALDAD, la comisidn de seguimiento acudira a los procedimientos y érganos de
solucion auténoma de conflictos, previa intervencién de la comisidn paritaria del convenio

correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

Segun lo acordado por la Comision de seguimiento se llevaran a cabo las modificaciones necesarias en el
PLAN DE IGUALDAD y/o en el diagndstico inicial dejando constancia de dicha modificacién en un Acta de

reunioén, asi como en la revision del documento modificado mediante la fecha de actualizacion.

Posteriormente se procedera al registro de la nueva version en el REGCON.
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9. ANEXO I- FICHA DE SEGUIMIENTO

A continuacion, se muestra la ficha de seguimiento. Se debe realizar una para cada uno de los objetivos

incluidos en el presente PLAN DE IGUALDAD:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA
W

Persona/Departamento

Responsable

 Fechaimplantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por
INDICADORES DE SEGUIMIENTO
[Trasladar todos los indicadores

incluidos en la ficha de medidas]

INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de ejecucion ‘ [ ] Pendiente [ ] En ejecucion [ ] Finalizado

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Indicar el motivo por el que la Falta de tiempo

medida no se ha iniciado o Falta de participacion

completado totalmente Descoordinacidon con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

O 0O4dooogd

Otros motivos (especificar)
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
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Documentacion acreditativa de la

ejecucion de la medida
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10. ANEXO Il.- INFORME DE SEGUIMIENTO

Los datos, conclusiones y decisiones de los seguimientos realizados por la comisidén se plasmaran en un
informe de seguimiento que deberd recoger al menos los siguientes datos:

INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
1.- DATOS GENERALES

e FECHA:
e PERIODO DE ANALISIS:
e PERSONA/S QUE ELABORAN EL INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

e FICHAS DE SEGUIMIENTO DE LAS MEDIDAS
e RESUMEN DE LOS DATOS RELATIVOS AL NIVEL DE EJECUCION, CUMPLIMIENTO, PLANIFICACION,
CONSECUCION DE OBJETIVOS

3.- INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLANTACION

e ADECUACION DE LOS RECURSOS ASIGNADOS
e DIFICULTADES O RESISTENCIAS ENCONTRADAS EN LA EJECUCION
e  SOLUCIONES ADOPTADAS EN SU CASO

4.- INFORMACION SOBRE EL IMPACTO

e AVANCES EN LA CONSECUCION DE OBJETIVOS MARCADOS EN EL PLAN
e CAMBIOS EN LA GESTION Y CLIMA EMPRESARIAL
e CORRECCION DE DESIGUALDADES

5.- CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

e VALORACION GENERAL DEL PROCESO DE IMPLANTACION DEL PLAN EN EL PERIODO DE
REFERENCIA

e PROPUESTAS DE MODIFICACION DE MEDIDAS INCLUIDAS EN EL PLAN O ADOPCION DE OTRAS
NUEVAS SI DE LAS CONCLUSIONES DEL SEGUIMIENTO SE ESTIMA NECESARIO.
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11. ANEXO lil.- INFORME DE EVALUACION

Los datos, conclusiones y decisiones de las evaluaciones intermedia y finales realizadas por la comisidn

se plasmardn en un informe de evaluacién que debera recoger al menos los siguientes datos:

INFORME DE EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1.- DATOS GENERALES

FECHA:
PERIODO DE ANALISIS:

TIPO DE EVALUACION: [ ]INTERMEDIA [ ]FINAL
PERSONA/S QUE ELABORAN EL INFORME:

2.- INFORMACION DE RESULTADOS PARA CADA AREA DE ACTUACION

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el PLAN DE
IGUALDAD

| BAJO MEDIO  ALTO

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el PLAN DE
IGUALDAD

Nivel de obtencién de los resultados esperados

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

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacidn del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

Informacién sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas.

Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion, consecucion
de objetivos.

Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los cuestionarios
cumplimentados por la comisidon de seguimiento, la direccién y la plantilla.

Valoracidn general del periodo de referencia [mencionando los resultados mas destacados de la
ejecucién del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado,

en su caso, las medidas previstas].

3.- INFORMACION SOBRE EL PROCESO DE IMPLANTACION

Nivel de desarrollo de las acciones

BAJO MEDIO ALTO

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

60




e Adecuacidn de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso

4.- INFORMACION SOBRE EL IMPACTO

BAJO MEDIO ALTO
éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

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

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

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

éSe han detectado cambios en relacién con la imagen externa de la
empresa?

e Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en la

gestién y clima empresarial.

5.- CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

e Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del PLAN DE
IGUALDAD.
e Definir propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de aplicacion

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del PLAN DE IGUALDAD.
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12. REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Reunidos telematicamente, el dia 27 de octubre de 2025, con el siguiente orden del dia:

Constitucion de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Empresa
TRISQUEL, PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.

Por la Representacion de la empresa:
- Miguel Freire Andrade, Director comercial
- Sonia Lucas Pifieiro, Auxiliar administrativa
- Rebeca Santos Caamario, Directora de administracion
- Juliadn Castafio de la Barrera, Director técnico
Por la Parte Social:
- Vanesa Navarro Rodriguez, Seccion Estatal de Igualdad y Formacién de la FTSP-USO
- Jaime LOpez Navarro, técnico de Igualdad, Juventud y LGTBI de CCOO del Habitat
- Pedro Pérez Caride, responsable nacional CIG Seguridad Privada

- Maria Victoria Embid Martin, técnica de igualdad del sector de Seguridad Privada y Servicios
Auxiliares de FESM-UGT

EXPONEN

Que con fecha 27 de octubre de 2025, la representacion de TRISQUEL, PROTECCION Y VIGILANCIA,
S.A. y la representacion de la parte social, acuerdan la creacion de la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion del | PLAN DE IGUALDAD de la empresa-

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece que los
Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad
debera incluirse una comisién u 6rgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicion
y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la representacion
de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior concreta que el seguimiento y
evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periddica
conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule
la composicién y funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante,
se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la
comisién de seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de

su desarrollo e implementacion.

El seguimiento tiene como objetivos:



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

e Verificar la ejecucién de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada segun lo establecido en el
propio plan de igualdad, y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en
la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito. Todas las partes se reconocen mutuamente con la capacidad
suficiente para obligarse en el presente acto y,

ACUERDAN

Articulo 1.- Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD DE TRISQUEL, PROTECCION Y VIGILANCIA,
S.A. se constituye al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacién del acuerdo
firmado el 27 de octubre 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 comisién Unica y estara encargada de
vigilar la ejecucidn, velar por la aplicacién, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan, y de
conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion, durante el
desarrollo e implementacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicion que haya sido pactada en el Plan de
Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la empresa y por la
representacién de las personas trabajadoras, con la designacién de las siguientes personas:
Por la Representacion de la empresa:

- Miguel Freire Andrade, Director comercial

- Sonia Lucas Pifieiro, Auxiliar administrativa

- Rebeca Santos Caamario, Directora de administraciéon

- Juliadn Castafio de la Barrera, Director técnico
Por la Parte Social:

- Vanesa Navarro Rodriguez, Seccion Estatal de Igualdad y Formacién de la FTSP-USO

- Jaime L6pez Navarro, técnico de Igualdad, Juventud y LGTBI de CCOO del Habitat

- Pedro Pérez Caride, responsable nacional CIG Seguridad Privada

- Maria Victoria Embid Martin, técnica de igualdad del sector de Seguridad Privada y Servicios
Auxiliares de FESM-UGT

A las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Articulo 3.- Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comisién 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,
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indicadores y cronograma para su evaluacién. Las funciones y atribuciones de la Comisién de
Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

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

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

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de
anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora a la firma del plan de
igualdad.

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

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

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

e Elaborar informes anuales, donde se refleje la revisién de los indicadores y la evolucion de
los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

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

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

e Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los valores
y la consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

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

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.
La Comisién acuerda reunirse:

e De manera ordinaria, una vez al afo.

e Fijandose la primera reunion el dia 26 de noviembre de 2026 a las 09:30.

e De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa con,
al menos, 7 dias de antelacion a la celebracion de la reunién con indicacion de los asuntos. Se
acompafiara 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 estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondra de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:

e Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
e Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.

e Informe de seguimiento anual

¢ Informe de evaluacion final
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Actas:
En cada reunién se levantara un acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e 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.
Adopcién de acuerdos:

Las decisiones de la comisidn se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran de
buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras que componen la Comisién.

Articulo 5.- Confidencialidad

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las personas
expertas o asesoras que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién 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.- Recursos

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento y
Evaluacion (desplazamiento, manutencién, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a cargo de la
empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la empresa
proporcionara a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social, que integran la
Comisién de Seguimiento y Evaluacién, formacion en materia de igualdad.

Articulo 7.- Modificacion del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria de las
personas que componen la comision.

Cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera adaptada
al mismo por la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8.- Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el 27 de octubre de 2025 al 26 de octubre de 2026, o
hasta la disolucion de la comisidn de seguimiento. Asimismo, la negociacion del nuevo Plan de Igualdad
se comenzara seis meses antes del vencimiento de este Plan.

Articulo 9.- Comunicacién a la plantilla

Las organizaciones sindicales, que forman parte de la mesa negociadora, podran ir a los centros sin
representacion legal de las personas trabajadoras para comunicar a la plantilla, la negociacién y difusion
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del plan de igualdad de la empresa. Siempre con previo aviso y con la Unica finalidad de asegurar la
correcta difusién del Plan de Igualdad.

Articulo 10: Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccidn injustificada del avance de la negociacién o suspension de esta, cualquiera de
las partes podra acudir a los érganos de mediacidn y arbitraje designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Articulo 11: Negociacion del nuevo Plan de Igualdad

Ambas partes deberan reunirse con una antelacibn minima de seis meses, respecto a la fecha de
finalizacion del plan de igualdad vigente, con el objetivo de comenzar las negociaciones de un nuevo
Plan de Igualdad.
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13. ANEXO IV. GUIA VIOLENCIA DE GENERO
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PROTOCOLO DE APOYO A LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

OCTUBRE DE 2025

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.
C/Bolivia 2 1°1zg., 15004, A Coruna
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1. DEFINICIONES

Violencia de género

Articulo 1 de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccidn 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 privacion arbitraria de libertad, y Ia
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 proteccion 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 declaracion de principios se limita al ambito de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA,
S.A. En su empefio de proteger los derechos fundamentales de las personas en los
lugares de trabajo, la empresa se compromete a dar informacién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

La implantacién y difusion del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género en la empresa tiene, entre sus objetivos principales, promover una
cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacién 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, segln 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 privacion arbitraria de libertad, ejercido sobre
ella por parte de quien sea o haya sido su conyuge o de quien esté o hayan estado ligado
a ella por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia, teniéndolo reconocido
con sentencia firme o aplicacién de medidas cautelares.

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

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

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. insta a colaborar toda la plantilla, en todos
los niveles, para hacer efectivos los derechos aqui desarrollados y en la consecucidon de
una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

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 disposicidn. 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, facilitandola aquellas que sean adecuadas
para su apoyo.

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

- Sensibilizar al personal de la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicarda 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 aplicacion en la empresa, las empleadas afectas a contratas o
subcontratas y/o puestas a disposicidn por la ETTs y personas trabajadoras auténomas
relacionadas con la empresa.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1

AGENTE DE IGUALDAD

La Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad nombrara a una persona representante
en esta comision, por la parte empresarial , como persona mediadora (Agente de
igualdad) con el fin de acompafar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de
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5.2

5.2.1

5.2.2

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 formacién especifica tanto en
igualdad como en violencia de género. La persona designada y los medios de contacto
pueden consultarse en el ANEXO I.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Difusion del protocolo y comunicacién de figura mediadora

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla de TRISQUEL PROTECCION Y
VIGILANCIA S.A., publicandolo a través de los diferentes medios de comunicacidn interna
y quedando ubicado en la pagina web de la empresa para su consulta por parte de las
personas trabajadoras de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA S.A. La difusién debera
realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la aprobacion del presente
documento.

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

Asimismo, se dard a conocer a toda la plantilla, el nombre y forma de contacto del
agente de igualdad para actuar como figura mediadora en el presente protocolo. Dicha
informacién deberad ofrecerse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias
naturales desde su designacion por la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad. En
el ANEXO Il se incluye un modelo de comunicacidn del protocolo a la plantilla.

Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

Comunicacion de la situacion de violencia de género. La aplicacion del presente
protocolo se realizard, mediante comunicacion escrita de la situacidn 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 situacidon
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 activacion del protocolo.
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Se planteard un encuentro con la trabajadora victima de violencia de género donde
acudirdn el/la agente de igualdad, en el que escucharan la informacién sobre la situacion
personal, familiar y laboral que la victima facilite, y la informardn 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 Direccién de la
empresa en un plazo no superior a 3 dias naturales.

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

Acreditacion de la situacién de violencia de género. La situacion 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 proteccidon, 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.

e 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.

CONFIDENCIALIDAD, INTIMIDAD Y DIGNIDAD DE LA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA DE

GENERO

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

Proteccidn de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima a
la proteccidon 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 transmision de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su
identificacion.
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6 MEDIDAS Y RECURSOS DE ATENCION A LA TRABAJADORA VIiCTIMA DE

VIOLENCIA DE GENERO

6.1

MEDIDAS DE PROTECCION EN LA EMPRESA
Ausencias o impuntualidad justificadas

Se concedersd, a la trabajadora victima de violencia de género, licencia retribuida, por el
tiempo necesario, para la realizaciéon de tramites con motivo de la situacién de violencia,
para acudir a los juzgados, comisaria, servicios sociales, consulta psicoldgica, tanto de la
victima como de sus hijos/as.

No computard como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica deriva de la violencia de género, considerdndose
justificadas las ausencias derivadas de esta situacion (Art- 21.4 de la Ley Orgdnica 1/2004).

No se considerard como causa objetiva a efectos de extincidn del contrato de trabajo por
absentismo laboral segin el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de
asistencia motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud.

Se concederan 15 dias de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia de
género siempre que se justifique que son necesario para garantizar su proteccion
(mudanza, retiro temporal, etc...)

Para asegurar lo anterior, la victima debera:

e Avisar de las ausencias con antelacién y, de no ser posible lo anterior por la naturaleza
de la causa de la ausencia, a la mayor brevedad posible.

e Justificar que las ausencias traen causa de la situacidon de violencia de género,
mediante informe emitido por los servicios sociales, la policia, centro de salud,
hospitales o cualquier organismo competente.

Ordenacion del tiempo de trabajo

Con las medidas que figuran en este punto, se pretende ayudar a la victima a que el
agresor no pueda localizarla, a tener flexibilidad en la fijacidn de los horarios de entrada y
salida, a la vez que le puede permitir atender a sus necesidades familiares. Asi, se
contribuye a aumentar la seguridad de la victima y se reduce el riesgo de agresion en el
lugar, proximidades o trayecto al trabajo. Las medidas previstas a los efectos anteriores
podran ser, entre otras, las siguientes:

e Flexibilidad en las horas de entrada y salida.
e Adaptacion de la jornada de trabajo

e Eleccion de turno de trabajo

e Reduccidon de jornada

e Teletrabajo
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e Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente en esta situacién

La concrecidn de la reordenacion del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas
mencionadas, asi como de la reducciéon de jornada, correspondera a la trabajadora
victima; si bien estas medidas se aplicardn haciéndolas compatibles con las necesidades
organizativas y productivas de la empresa.

o Reduccion de jornada: Las trabajadoras podranreducir la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario, hasta el 25% de la jornada ordinaria y durante los 3
primeros meses se aplicara sin reduccion del salario.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, la trabajadora victima de violencia de
género dispondra de preferencia para su aplicacién, en los términos previstos en el
Acuerdo sobre Teletrabajo de aplicacion en la empresa. En cualquier caso, la negativa
a la implementacion de esta medida por parte de la Direccidn deberd ser justificada
de forma objetiva, no pudiendo justificarse por la imposibilidad de facilitar los medios
y recursos técnicos para la prestacion del servicio.

Traslado o cambio de centro de trabajo

En los supuestos de traslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de la
trabajadora victima de violencia de género por este motivo, se aumentara la posibilidad
de duracion del traslado hasta 18 meses con reserva de puesto de trabajo. Terminado
este periodo podra solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo centro de
trabajo o campafa.

Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género poder solicitar una excedencia por 4
meses ampliables a 24 meses con reserva de puesto de trabajo de su categoria.
Terminado este periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto debiendo
comunicarlo por escrito a la Direccidn de la empresa con 2 meses de antelacidn.

Extincion del contrato

La trabajadora victima de violencia de género podra decidir extinguir la relacion laboral,
siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de trabajo por dicha
condicion.

En ocasiones las victimas para poner fin a la relacién violenta se ven obligadas a iniciar
nuevos proyectos de vida, debiendo abandonar definitivamente el trabajo. A fin de
facilitar dicha opcidn, la trabajadora victima de violencia de género podra solicitar la baja
voluntaria en la empresa, con derecho a la prestacion por desempleo siempre que
cumplan los requisitos legales establecidos para ello.

Ademas, si posteriormente formalizan un nuevo contrato cuya duracion sea igual o
superior a 6 meses, y recibe una remuneracion inferior a la que tenia en el anterior
contrato podra percibir unincentivo de una cuantia equivalente a la diferencia entre
ambas bases de cotizacién, por un importe maximo de 500 €/mes y durante un tiempo
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maximo de 12 meses. Si el dltimo contrato de la trabajadora, el nuevo contrato o ambos
son a tiempo parcial, el célculo se efecttia de forma proporcional a la jornada habitual o a
tiempo completo.

Suspension del contrato

La trabajadora victima de violencia de género podra suspender el contrato de trabajo, en
cuyo caso la suspensién no podra exceder de 6 meses, y si de las actuaciones judiciales
se desprende que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiere de
continuacién de la suspension, el/la juez/a lo podrd prorrogar por periodos de 3 meses,
con un maximo de 18 meses. La trabajadora victima de violencia de género que suspenda
su contrato tendra derecho a prestacion por desempleo, siempre que haya cotizado para
ello.

Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio
de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto
de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social
integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b).

Acceso al centro de trabajo con coche particular

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a entrar en el centro de
trabajo con su propio vehiculo, siempre que la configuraciéon de este lo permita. Las
victimas pueden ser perseguidas y acosadas por los agresores, especialmente en los
desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al centro de trabajo, por lo que
se considera conveniente articular, en el ambito laboral, algunas medidas de seguridad y
proteccion que eviten o dificulten las indicadas situaciones, alejando al agresor.

Llamadas

Disposicion de preservar la confidencialidad de las llamadas telefdnicas de la victima:
ocultando los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a organismos y
entidades relacionadas con las violencias de género, es un instrumento importante para
su seguridad y es necesario evitar que esos datos puedan llegar a conocimiento del
maltratador. A fin de contribuir a esa seguridad, la victima podra solicitar a la empresa
un teléfono movil, durante un periodo maximo de 12 meses, aplicandose la politica
general existente en la empresa sobre ese medio.

Medidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo

En los locales y centros de trabajo de la empresa que dispongan de control de acceso
y/o servicio de vigilancia de seguridad, se articularan medidas de seguridad concretas
relacionadas con la proteccidn de la trabajadora victima de violencia de género (visitas,
entrega de paqueteria, etc.), previo acuerdo con la trabajadora afectada.
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Evitar prestacion simultanea de la victima y agresor

Evitar la prestacion simultdanea de servicios en los casos en que la trabajadora victima de
violencia de género y agresor mantengan relacion laboral en la empresa. En el caso de
que victima y agresor presten servicios en la misma empresa, la empresa se verd
obligada a adoptar medidas para evitar la prestacion de servicios simultdneos en tiempo

y lugar.
Registro de agresores.

En materia de seguridad y la proteccion de la trabajadora victima de violencia de
género, la empresa debe disponer dentro de sus posibilidades de un registro de los
datos del agresor, facilitados por la victima, policia, juzgado, etc. Para la identificacidny
no contratacion del agresor que pueda conllevar un seguimiento y acercamiento de
este hacia la victima.

Nombramiento de compafiero/a de alerta

La trabajadora victima de violencia de género podrda nombrar a una persona de
confianza de su entorno laboral mas cercano y que sea conocedor/a de los horarios de
entrada y salida de esta, para que avise en aquellos casos en los que la trabajadora
victima de violencia de género no se persone a su hora en el puesto de trabajo,
alertando a los teléfonos de seguimiento de los organismos oficiales que se le indiquen,
asi como a las figuras mediadoras para su conocimiento.

Complemento de la prestacidn de Incapacidad Temporal

En caso de incapacidad temporal derivada de los dafos fisicos o psicolégicos producidos
por la situacion de violencia de género, la empresa complementara la prestacion de la
Seguridad Social hasta alcanzar el 100% de la retribucion de la victima, computando los
conceptos variables por el promedio de los tres meses anteriores, quedando excluidos
en todo caso el plus de festivo, turnos especiales, sabados adicionales, retribucion
variable, asi como cualquier otro concepto de caracter excepcional.

Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos por los
servicios sociales, el Servicio Médico de la empresa u organismos competentes, que la
incapacidad temporal deriva de la situacidn de victima de violencia de género.

Ayuda econémica

e Gastos de desplazamiento de la trabajadora y familiares. Consiste en abonar los costes
del transporte publico o el coste del desplazamiento en vehiculo particular mas los
peajes desde la localidad de origen a la del nuevo destino. Hasta 150,00 euros.

e Gastos de transporte de mobiliario y enseres. Por el traslado de mobiliario y enseres,
desde la localidad de origen a la del nuevo destino. Hasta 150,00 euros.

e Gastos de alojamiento. Incluyendo los de alquiler o adquisicidn de vivienda, durante el
primer mes. Hasta 500,00 euros.
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6.2

6.3

e Gastos de guarderia y de atencibn a personas dependientes o con
discapacidad. Incluye los gastos por asistencia a guarderias o centros de ensefianza
durante el primer ciclo de educacidén infantil de los hijos/as de la trabajadora que
dependan econdmicamente de la misma o por atencion de las personas dependientes
o con discapacidad a su cargo. Hasta 50,00 euros.

Anticipos

La trabajadora victima de violencia de género podrd acceder a anticipos de salario para
atender situaciones de especial necesidad originadas por su condicidon de victima,
siempre de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta materia.

La empresa valorara una ayuda econdmica para la trabajadora victima de violencia de
género en funcidn de las circunstancias personales y familiares de esta.

MEDIDAS DE INFORMACION Y SENSIBILIZACION

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a
las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizacién. Por ello, la empresa pondra a disposicidon de las personas trabajadoras
recursos didacticos relacionados con la deteccion y prevencion de todo tipo de
violencias de género:

Comunicacion.

Se informard a b plantilla de este protocolo segun lo establecido en el punto 4.2.1 de este
documento.

Sensibilizacion a la plantilla de la empresa.

Se realizard, en el seno de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, una
campafia informativa con motivo del Dia Internacional contra la eliminacidon de la
violencia contra las mujeres (25 de noviembre).

Convenios de colaboracidn.
La empresa establecera convenios de colaboracion con el tejido asociativo,

ayuntamientos u otros, que dispongan de servicios especializados para orientar y
asesorar a las victimas de violencia de género.

MEDIDAS DE FORMACION

Formacion agente de igualdad.

Se planificard e impartird formacién en materia de violencia de género para el/la agente
de igualdad designado/a en el presente protocolo.
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6.5

Formacion de la plantilla

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las
mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizaciéon y formacién. Por ello, la empresa realizard talleres formativos para
personas trabajadoras y la propia direccion de la empresa, recursos didacticos
relacionados con la deteccién y prevencidn de todo tipo de violencias machistas.

RECURSOS DE INFORMACION GENERAL Y ASESORAMIENTO

e Servicio de Atencidn a Mujeres Victimas de Violencia de Genero (SAVG 24 horas)

900 222 100 E-mail savg24h@madrid.es (24 horas — 365 dias del afio)

* 112 emergencias

® 016 - online@msssi.es

e Policia Nacional 091y Guardia Civil 062 — APP AlertCops (envia una sefial de alerta a la
policia con la localizacién)

DERECHOS EN MATERIA DE PRESTACION DE LA SEGURIDAD SOCIAL Y AYUDAS SOCIALES A

LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Jubilacién anticipada (art. 207.1 LGSS). La ley permite el acceso a la modalidad de
jubilacién anticipada, por causa no imputable a la trabajadora victima de violencia de
género.

Pension de jubilacion (art. 220.1 LGSS). Se reconoce el derecho del cobro de la pensién
de jubilaciéon a aquellas mujeres que, no cobrando pensidon compensatoria de su ex-
marido, puedan acreditar que eran victimas de violencia de género, en el momento de
la separacioén judicial o divorcio mediante sentencia firme de condena contra éste.

Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerara en situacion legal de desempleo y, por tanto,
con derecho a cobrar la prestacion por desempleo, a la mujer que suspenda o extinga
voluntariamente su contrato de trabajo, cuando se vea obligada a ello por la situacion de
violencia de género violencia de género.

Cotizacidn (art. 165 LGSS). El tiempo de suspensién del contrato con reserva de puesto
se considerara, para las victimas de violencia de género, como periodo de cotizacidn
efectiva a los efectos de prestaciones de la Seguridad Social.

Convenio especial. Podran suscribir el convenio especial con la Seguridad Social por
parte de las trabajadoras, que, por su condicidon de victimas de violencia de género,
hayan reducido su jornada con disminuciéon proporcional del salario (Orden
TAS/286/2003).
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6.6 BONIFICACIONES, REDUCCIONES, A LAS EMPRESAS POR LA CONTRATACION LABORAL DE

VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
Las empresas juegan un papel clave como generadoras de oportunidades laborales para
que las mujeres logren salir del circulo de la violencia de género.

Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social

Segun el articulo 16 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en
materia de incentivos a la contratacién laboral y mejora de la proteccién social de las
personas artistas, la contratacidon indefinida de mujeres que tengan acreditada la
condicidn de victimas de violencia de género, de violencias sexuales o de trata de seres
humanos, de explotacion sexual o de explotacion laboral, y mujeres en contextos de
prostitucién conforme a las definiciones contenidas en el articulo 6.e), f) y g),
respectivamente, dard derecho a una bonificacién en la cotizacién, en los términos
establecidos en el articulo 10, de 128 euros/mes durante cuatro afios. (EL PARRAFO
ANTERIOR SE REVISARA POR LA EMPRESA ANTES DE LA FIRMA: Se revisardn y
actualizardn los datos relativos a las bonificaciones, que pueden consultarse en
https://[www.sepe.es/[HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-
institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-empleo/bonificaciones-
reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-victimas-riesgo.html y en la
Guia Beneficios en la Cotizacidon de la Seguridad Social y otras peculiaridades de
cotizacidon disponible en https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/CotizacionRecaudacionEmpresarios/2060)

7 NORMATIVA DE REFERENCIA

- Ley Orgdanica 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 Orgdnica 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

- Ley 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 contratacion laboral y mejora de la proteccidn social de las
personas artistas

8 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
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medidas implementadas y la situacion de la ejecucidon de las medidas de informacidn
y sensibilizacién y las medidas de formacion.

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.
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9 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 aplicacion del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de
violencia de género de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA S.A., mediante el
presente documento se designa a las persona mediadora (Agente de Igualdad)
responsable de acompafar 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 disposicion.

Las personas designadas son las siguientes:

- Igor Vizoso Dominguez (Agente de Igualdad)
- Rebeca Santos Caamanio (Suplente)

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

Las personas nombradas disponen de formacidn 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 transmision de cualquier tipo
de informacién que puede facilitar su identificacion.
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ANEXOII

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 TRISQUEL PROTECCION Y
VIGILANCIA S.A. y la representacion 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 ambitos, a facilitar el derecho a la
proteccion 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 informacion 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 vy la RLPT instamos a la colaboracidon de toda la
plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos desarrollados
en el protocolo, asi como en la consecucidn de una sociedad sin discriminaciones por
razon de género.

Sin otro particular, quedamos a vuestra disposicidn para cuantas aclaraciones sean
necesarias.
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14. ANEXO V. PROTOCOLO DE ACOSO

vetez== (|(y Pmdl ETH Ssmivce

PROTOCOLO DE PREVENCION E
INTERVECION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y
OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A
LA LIBERTAD SEXUAL

OCTUBRE DE 2025

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.
C/Bolivia 2 1°1zq., 15004, A Coruna



RIS
o]

PROTOCOLO DE PREVENCION E I!\ITEVENCIéN FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL DE TRISQUEL
PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.

81



1. INTRODUCCION

Conscientes, TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.y la representacion de las trabajadoras 'y
trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la personay
especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccién de que la culturay
valores de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. 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 comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual, incidiendo
especialmente en el acoso sexualy el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional,
europea y nacional en TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. materia de procedimientos de
prevenciony solucidn de conflictos en estos supuestos.

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. 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,
TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. estd comprometida con su papel de garante de la
proteccidon de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en
relacion 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 acuerdoy
con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

La integridad fisicay moral, la consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de las
personasy la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15
y 18 de la Constitucion, los arts. 4y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8y 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
asi como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge
en la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales.

Con lafinalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. implanta un procedimiento de prevencién e
intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y otras conductas contra ala
libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razdén de sexo, con la
intencién de preveniry, en su caso, establecer un mecanismo que fije cémo actuar de manera
integraly efectiva ante este tipo de situaciones.

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

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexualy
del acoso por razén de sexo, asi como las medidas de formacién y sensibilizacién frente a
estas conductas.

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

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexualy del acoso por
razon de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacidn 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 en ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social, incluida su condiciéon laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

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

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,
TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. 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.

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. velara por el mantenimiento de un entorno
laboral exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto
organizativas como de formacién e informacién, para prevenir la aparicién de conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de
sexo como riesgos laborales en relacién con la plantilla y también con personas que, no
teniendo una relacién laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacién
de los procedimientos de coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. reconoce y garantiza el derecho del personal
que se considere objeto de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, a plantear la apertura del procedimiento
previsto a tal efecto en el presente protocolo.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que ayuden
a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexualy
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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.

Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias sean
tramitadas observando un riguroso respeto a la intimidad, confidencialidad, celeridad,
objetividad y neutralidad, que quedaran garantizadas a través de este protocolo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza
siendo considerada cémo falta laboral muy grave y dando lugar a la aplicacion del régimen
disciplinario.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucién de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razéon 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 razén de sexo.

Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten contra la libertad
sexual, especialmente el acoso sexualy/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 resolucién definitiva del procedimiento.

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacidn, y plantear las medidas de reparacién 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, no seran objeto de
intimidacién, persecucion o represalias. Considerandose cualquier accion en este sentido
objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.
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e Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando se
constate la conducta denunciada.

4 AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en TRISQUEL PROTECCION
Y VIGILANCIA, S.A. en territorio espafol, sin exclusiones, ni distincidn por su naturaleza o
vinculacién juridica.

El protocolo se aplicara 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 aseoy en los vestuarios (Indicar las
instalaciones de las que disponga de la empresa).

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
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 informacién y de la comunicacioén
(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.

5 VIGENCIAY REVISON

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afos se realice
una revisién con la parte socialy de que, en funcién 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 negociacién 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:

1. 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 razén de sexo, incluidas los cometidas en el ambito
digital.
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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 fusién, absorcion, transmisidon o modificacion del estatus juridico
de la empresay ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando unaresolucion 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.

5. Cuando se negocie un nuevo plan de igualdad como consecuencia de las actuaciones
de revisién del plan de igualdad que impliquen la necesidad de modificar el mismo.

6. REGISTRO

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

7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni
divulgar 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 cédigos
numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ningln nombre para no identificar a
las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad

La investigacidny la resolucidn 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.

e Respetoydignidad a las personas

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la
persona presuntamente acosaday a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de
presuncién de inocencia de ésta.

e Contradicciony oralidad
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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 imparcialy un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Se perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Protecciéon de Datos

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

¢ |Indemnidad frente a represalias

Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona como consecuencia
de la presentacion de queja, reclamacion, denuncia, recurso contra su discriminaciéon por acoso
sexualy/o acoso por razén 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.

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacion

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

e Resarcimiento a la persona acosaday proteccién social de la victima

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

e Restitucion de las victimas

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

e Garantia de los derechos laborales y de protecciéon social de la victima

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

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual
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EL 21 de junio de 2019, la Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo adopto
en Ginebra el Convenio sobre la eliminacion de la violenciay lo acoso en el mudo del trabajo,
adhiriéndose el estado espafnol el 25 de mayo de 2022, taly como figura en el BOE del 16 de junio
de 2022.

A efectos del Convenio, a) La expresion “violenciay acoso” en el mudo del trabajo designa un
conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos
o practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto,
que causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e
incluye la violencia y lo acoso por razon de género, y b) La expresién “violencia y acoso por razén
de género” designa la violenciay lo acoso que van dirigidos contra las personas por razén de su
sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada la personas de un sexo o género
determinado, e incluye lo acoso sexual.

Se consideran conductas contra la libertad sexual todos aquellas conductas y/o actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual en
cualquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito digital, lo que
comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no consentiday la infantil en
todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnolégicos (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 comisién de este tipo de
conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que se
definen a continuacion:

8.1.1. Acoso sexual

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

Elacoso 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:
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e Tipos de acoso sexual

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual
Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o
ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a laformacién
profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisién en
relacién con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquél que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicion de trabajo.

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

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

No verbales

Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo electrénico, 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.
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5.1 AcO0SO PORRAZON DE SEXO

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

La discriminacién 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 razon de sexo.

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

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

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

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

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

e 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 formacidn profesionaly al empleo, la continuidad del mismo, la retribucién, o
cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el
sexo/género de la persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para preveniry evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo,
TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. llevara a cabo las siguientes medidas:

e INFORMACION Y SENSIBILIZACION

v Se realizarda una campafa explicativa y de sensibilizacion 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 enviara por email a toda la
plantilla, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.
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v" El protocolo sera difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas vy
personal auténomo que presente servicios para TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA,
S.A.

v Se facilitara la labor de la representacion legal de la plantilla en la sensibilizacion de la
plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de la
libertad sexual, segun la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a prevenir la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, con especial atencidn al acoso sexual y el acoso por razon 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 direccién de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

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

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

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

5.2 COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE ACOSO
SEXUALY/O PORRAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL

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 érgano encargado de la
tramitacioén de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente
protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de TRISQUEL
PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. y dos por parte de la representacion de las personas
trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A.:

Igor Vizoso Dominguez
Rebeca Santos Caamano

91



RIS

e Por parte de larepresentacion social:

- Dos personas designadas entre quienes hayan participado en el proceso de negociacion
del Plan de lIgualdad en representacion de la parte social, pertenecientes a las
organizaciones sindicales UGT, CCOO, CIGy USO.

- Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el
Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a Igor Vizoso
Dominguez.

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

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

5.3 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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, eficazy agil, pero a su vez también
completoy 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.

e Fasel. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electronico (ivizoso@trisquelseguridad.com) al agente de igualdad designado por la empresa,
quien sera la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional, quien
convocara a los miembros de la comisidon de seguimiento del Plan de Igualdad, para determinar si
hay indicios suficientes para aperturar el protocolo y que personas de la parte social se designan
para la instruccién, de cada caso.

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

La denuncia deberé contener:
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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 documentacion 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 accién 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 acompafadas 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 Comisién Instructora se viera
afectado/a por relacién de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de superioridad
o subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacién 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 resolucidon 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.

e Fase lI: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comisién Instructora con la
persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracién. Se citara a la persona
denunciante en un plazo maximo de 48 horas habiles a la recepcidn 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 habiles se citara a la presunta victima para tomarle también
declaraciény conocer su version de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos
denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio
del procedimiento de investigacidn 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 investigaciéon y hasta su resolucién. Estas medidas en
ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo, ni ninguna modificacién sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona afectada e
investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra llevar a cabo
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entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion util, para poder
concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual, acoso sexualy/o acoso por razén 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 Comisién 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, siemprey
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, declaracioén tardia de la presunta victima por su propia peticién, coincidencia
con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

La Comisidn Instructora tratard cada caso de manera individualizada, y velara por que la victima
sea escuchaday 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.

e Fase lll: Resolucion

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

Elinforme incluira la siguiente informacién:

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 Conclusionesy propuesta de acciones

La Comisién Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus recomendaciones, de
forma fundamentada, de la adopcién de medidas preventivas y de formacién a la Direccién. En el
seno de la Comisidn Instructora, las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que
fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

En todo caso, se procurara que la duracién de todo el proceso no exceda de 30 dias naturales.

e Fase IV: Seguimiento y evaluacion del protocolo
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Le correspondera a la Comision de seguimiento del Plan de igualdad realizar un seguimiento de las
denuncias de acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, segun
los términos establecidos en el propio Plan de igualdad.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION

ALAVICTIMA

La Direccidén, unavez 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 decisidon adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y a la Comisidn Instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan
acceso.

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

TRISQUEL PROTECCION Y VIGILANCIA, S.A. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizaciéony
llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las
siguientes:

Actualizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

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

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccidn e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén 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.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

6 ANEXO1

I. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

[0 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

11l. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
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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
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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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