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DATOS DE LA EM
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DATOS
CORRESPONDIENTES AL
PERIODO

01/01/2024 - 31/12/2024

Datos generales

Denominacion social:

ARMONIA SEGURIDAD S.L.

Forma juridica:

CIF B62894407
CNAE 8010 - Actividades de seguridad privada
Direccién: Calle Balmes nr 49, 08007, Barcelona
Comunidad Auténoma Catalufia
Teléfono: 932058383
E-mail: seguridad@groupe-armonia.es
Pagina Web: https://www.armonia-facilities.es/es/homepage
DELEGACIONES

Hombres Mujeres Total
Barcelona 229 46 275
Madrid 53 14 67
Andalucia 3 1 4
Pais Vasco 5 0 5
Total 290 61 337
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INTRODUCCION

La elaboracién de un diagndstico de igualdad es la condicidn que las empresas deben
cumplir para poder disponer de datos de la situacion real y actual en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en su organizacidn, y con ello detectar las
debilidades y fortalezas de su modelo de gestidn a la hora de garantizar el principio de

igualdad de trato y de oportunidades.

El articulo 14 de la Constitucién espainola proclama el derecho a la igualdad y a la no

discriminacion por razén de sexo.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destacan los

siguientes:

e Convencion 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.

En este mismo ambito procede evocar los avances introducidos por conferencias

mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Union Europea. Desde la
entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus

miembros.

e Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la

formacidn y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo.
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e Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de igualdad de trato

entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, ha sido decisiva a la hora de
avanzar hacia la incorporacion de la mujer en el mercado laboral, pero ha resultado ser
insuficiente, porque actualmente siguen manifestandose situaciones que afectan a las
mujeres en el trabajo como la discriminacion salarial, el mayor desempleo femenino, la
todavia escasa presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad politica, social,
cultural y econdmica, o los problemas de conciliacidon entre la vida personal, laboral y
familiar muestran cémo la igualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, es todavia
hoy una tarea pendiente que precisa de acciones que impulsen un cambio de direcciéon

gue posibilite reducir y eliminar las brechas de género en el empleo.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad requiere no sélo del
compromiso de los sujetos publicos, sino también de su promocién decidida en la drbita

de las relaciones entre particulares.

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

hombres.

En 2007, se aprueba la ley que ofrece un marco legal en el que se reconoce el principio
de igualdad de trato y de oportunidades y con especial atencidn a la correccion de la
desigualdad en el ambito especifico de las relaciones laborales. Mediante una serie de
previsiones, se reconoce el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncién de obligaciones familiares, criterios inspiradores de toda la norma que

encuentran aqui su concreciéon mas significativa.
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La Ley promueve la adopcién de medidas concretas en favor de la igualdad en las
empresas, situandolas en el marco de la negociacién colectiva, para que sean las partes,

libre y responsablemente, las que acuerden su contenido.

Es la primera vez que se recoge la obligacién de implantar planes de igualdad en las

empresas en nuestro pais.

No obstante, la ley de igualdad en su articulo 45, expone que las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidon laboral entre mujeres vy

hombres, medidas que deberan negociar, y Art. 1 Ley de Igualdad

en su caso acordar, con los representantes a5 mujeres y los hombres son iguales en

dignidad humana, e iguales en derechos vy
deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de Ia
discriminaciéon de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de admbitos de la vida y, singularmente, en las

. , esferas politica, civil, laboral, econémica, social
medidas urgentes para garantia de la y cultural para, en el desarrollo de los articulos
9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una
sociedad mas democratica, mds justa y mas
solidaria.

legales de las personas trabajadoras en la
forma que se determine en la legislacidon

laboral.

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

ocupacion.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico
de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres
debe suponer la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razéon de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares
y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento
de las obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias para que su
igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.
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Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres las discriminaciones directas e indirectas; el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo; la discriminacion por el embarazo, la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las denuncias contra
actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan

o causen discriminacion por razén de sexo.

Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras,
mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal,
familiary laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e indirecto

por razén de sexo.

En la elaboracion del diagndstico se ha tenido como referencia, ademas de la ley de
igualdad y el Real Decreto 6/2019, los textos aprobados en octubre de 2020, el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En ambos textos se reconoce que resulta imprescindible dar continuidad a la estrategia
para reducir la brecha salarial y a los planes de igualdad, ya que son temas
fundamentales para el avance en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
trabajo. De un lado, los planes de igualdad deben consolidarse como instrumentos
susceptibles de construir una nueva relacion entre mujeres y hombres en las empresas;
y, de otro lado, la igualdad retributiva debe ser un compromiso firme de las instituciones
publicas, de los agentes sociales y de las empresas, que trascienda los limites del trabajo

para consolidar una sociedad libre de estereotipos de género.

Ademas, hay que destacar que el CONVENIO NACIONAL DE EMPRESAS DE SEGURIDAD,
ya antes de entrar en vigor estas normas, recogia la obligacion de las empresas de
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Seguridad Privada de tener Plan de lgualdad, con los contenidos establecidos en la Ley

y cuyo objetivo es potenciar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral.

PROCESO Y METODOLOGIA DE ELABORACION
DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Para realizar el diagndstico de situacién en la empresa en materia de igualdad, se ha
recogido y analizado detalladamente la informacion obtenida mediante indicadores
cuantitativos y cualitativos, de cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar aquellas desigualdades o
discriminaciones directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la
empresa y, en general, cualesquiera obstdculos que impiden o dificulten la igualdad

efectiva de entre mujeres y hombres en la misma.
Con este objetivo, el diagndstico refiere informacién de las siguientes materias:
a) Proceso de seleccidn y contratacion.
b) Clasificacién profesional
c) Formacion.
d) Promocidn profesional.
e) Condiciones de trabajo.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.
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i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
k) Salud y género
[) Comunicacion e imagen

m) Violencia de género

Caracteristicas de los ambitos analizados:

Se ha extendido a toda la plantilla de la empresa, identificando en qué medida la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres estd integrada en su sistema
general de gestidn, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizaciéon del

trabajo y las condiciones en que éste se presta.

Ha incluido a todos los niveles jerarquicos de la empresa de su sistema de clasificacidn
profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos,
categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucién, asi como a los distintos

procesos de seleccidon, contratacion, formacién, promocién y ascensos.

En el estudio realizado se ha recogido desagregada por sexo informacién sobre los
elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa (humanos, econdmicos,
materiales, de organizacién, etc.) y sobre los recursos de los que dispone la entidad para

plantear el cambio.

Todos los datos en el presente informe de diagndstico estan desagregados por sexo e

incluyen a toda la plantilla de todo el territorio nacional.
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Objetivos del diagndstico en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres:

e Obtener informacidén pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y
de la composicion de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de
gestidon de los recursos humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones

y necesidades de las trabajadoras y los

Dirigido a estimar la magnitud de las oportunidades entre mujeres y hombres.
desigualdades, diferencias, desventajas,

dificultades y obstaculos, existentes o que . L. .
puedan existir en la empresa, para conseguir la e Identificar la incidencia que la

igualdad efectiva. ., .
Informacidn precisa para disefiar y establecer las gestion de recursos humanos tiene en la

medidas evaluables que deben adoptarse, la . . . .
prioridad en su adopcién y los criterios existencia de posibles desigualdades,

necesarios para evaluar su cumplimiento. o L. .
desequilibrios o discriminaciones, que

dificulten el avance en la consecucién de la igualdad de oportunidades dentro de

la empresa.

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

mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacién del Plan de Igualdad.
FECHA DE LOS DATOS TRATADOS

FECHA DE REALIZACION: 17/12/2025

FECHA DE FINALIZACION: 16/12/2029
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INTERVINIENTES EN SU ELABORACION:
° Comision Negociadora
o Elvin Ramoén Ciprian Martinez— RLPT USO
o Dante Terreros Chorres — RLPT INTERSINDICAL
o Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP - USO
o Maria Victoria Embid Martin - FeSMC UGT
o Damaris Juan Herrerias - CCOO del Habitat de Catalunya
° Representantes de la empresa
o Alina-Maria Beldean — Directora de CEE

o Raul Lanzas Sanchez — Técnico de Relaciones Laborales

DATOS CUALITATIVOS sobre procesos internos:
e Convenios colectivos
e Protocolo acoso
e Plan de prevencion de riesgos
e Plan de formacion
e Normas internas
e Valoracién de puestos de trabajo
e Cuestionario a la plantilla
e Ofertas de empleo

e Normas internas
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e (Codigo ético
e Politica de calidad

e Politica medioambiental

INFORMACION DE LA DIRECCION DE RRHH

Cuestionario a la direccion de recursos humanos sobre procesos de seleccidon y

contratacién, formacidn, promocion, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

acoso sexual y acoso por razén de sexo.

INFORMACION DE LA PLANTILLA

La obtencién de informacién directa de la plantilla ha sido una prioridad en la

elaboracion del diagndstico de ARMONIA SEGURIDAD S.L.

Se ha realizado a través de un cuestionario online dirigido a toda la plantilla. Es un

cuestionario andnimo confidencial.

Del cuestionario online se han obtenido 37 respuestas, que suponen un 10,54% de nivel

de confianza y Un 89,46 de margen de error.

= Z X —— B o . y .
Margen de error = n n = tamafio de la muestra o = desviacion estandar de la poblacion « z = puntuacion z

DATOS CUANTITATIVOS

12 | 127



Recogida de informacion desagregada por sexo y centro de trabajo sobre porcentaje de
plantilla por sexo, jornada de trabajo, salario, antigliedad, movimientos de personal,

causa de baja, realizacion de formacidn, promociones, etc.
Conceptos clave

Antes de pasar a analizar los resultados obtenidos en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todas las dreas de gestion, es interesante

hacer una explicacion de los principales indicadores utilizados en el estudio:

es la diferencia entre las tasas
masculina y femenina en la
categoria de una variable. Cuanto
mayor es la brecha, mayores son
las diferencias y cuanto menor es
la brecha, mas cerca estamos de la
igualdad. Un valor negativo
evidencia que la diferencia es a
favor de los hombres y un valor
positivo a favor de las mujeres.

es el porcentaje de un sexo con
relacién a otro. Da informacién
obre las diferencias entre los
exos en una categoria.

. 7

Indice de distribucion
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es el porcentaje en el que se ve c es la representacion de las

como se comporta una categoria mujeres con relacidn a los

con relacidn a su grupo sexual, hombres en la categoria de una
toma como referencia cada sexo variable. El 1 indicaria equidad,
por separado. Da informacion valores por debajo de 1 apunta a
sobre as diferencia entre los sexos una infrarrepresentacion de las
mujeres y valores por encima de 1
a una feminizacion.

inizacio

Intrasexo

en una categoria.

Indice de fem
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CONTEXTO Y CARACTERISTICAS GENERALES DE
LA ENTIDAD

El sector de actividad. Legislacion

La normativa bdsica vigente en materia de seguridad privada se encuentra recogida en

los siguientes textos legales:
— Ley 5/2014, de 4 de abril de 2014, de Seguridad Privada;

— Real Decreto 2364/1994, de 9 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de

Seguridad Privada;

—Orden INT/314/2011, de 1 de febrero de 2011, por la que se regulan diversos aspectos

sobre las empresas de seguridad privada;

— Orden INT/315/2011, de 1 de febrero de 2011, por la que se regulan las Comisiones

Mixtas de Coordinacién de la Seguridad Privada;

—Orden INT/316/2011, de 1 de febrero de 2011, sobre diversos aspectos en materia de

funcionamiento de los sistemas de alarma en el dmbito de la seguridad privada;

—Orden INT/317/2011, de 1 de febrero de 2011, sobre diversos aspectos en materia de

medidas de seguridad privada;

—Orden INT/318/2011, de 1 de febrero de 2011, sobre diversos aspectos en materia de

personal de seguridad privada;

—Orden INT/2850/2011, de 11 de octubre, por la que se regula el reconocimiento de las
cualificaciones profesionales para el ejercicio de las profesiones y actividades relativas
al sector de seguridad privada a los nacionales de los Estados miembros de la Unidn

Europea;
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— Ley Organica 4/2015, de 30 de marzo, de Proteccién de la Seguridad Ciudadana.

Unicamente pueden realizar actividades de seguridad privada y prestar servicios de esta
naturaleza las empresas de seguridad y el personal de seguridad privada, segun los

términos establecidos en la Ley 5/2014 de 4 de abril, de Seguridad Privada
El sector de actividad. Datos

Respecto a los datos del sector de actividad de la empresa, segun informacién de la
Asociacion Profesional de Compaiiias Privadas de Servicios de Seguridad (APROSER),
asociacién que representa a mas del 70% del sector de la Seguridad Privada, el nimero
de empresas de seguridad privada en 2024 distribuidas por todo el territorio nacional
asciende a 1.547, de las cuales 1.329 han sido habilitadas por el Ministerio del Interior,

198 por la Generalitat de Catalunya y 20 por el Gobierno Vasco.

Destaca también que un 84,96% de esas empresas tienen menos de 50 personas

trabajadoras, el 13,49% de 50 a 999 y mds de 1.000, el 1,16%.

El nimero de vigilantes de seguridad privada en activo ha sufrido un incremento
respecto al afio anterior de un 0,84%, pasando de 89.000 profesionales a 89.750, el 84%
hombres y el 16% mujeres. Con respecto al afio anterior, ha subido un 1% el nimero de

mujeres.

El 83% de los 89.000 profesionales dispone de una modalidad de contratacion de
caracter indefinido, sintoma de la histérica apuesta del sector por la calidad y estabilidad

en el empleo.

La edad media de los y las vigilantes de seguridad privada se sitla en los 49 afos.
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Vigilantes de seguridad Vigilantes de seguridad

en activo por tipo de contrato
89.750 95% 5%
Indefinidos Temporales

o 0]
84% 16%

Hombres Mujeres
Vigilantes de seguridad
Edad media por nivel de formacion
49 ainos 48 ainos 6% 94%
Vigilantes Personal Diplomado - gp - Bachillerato -
de seguridad de estructura Licenciado Ensefianza obligatoria

En cuanto a la informacién cualitativa del sector, APROSER indica que El sector de la
seguridad privada contempla la escasez de rentabilidad y la competencia desleal como
las dos principales debilidades y amenazas que sufre el Sector. La continua inseguridad
juridica en general y, en especial, la referida a la actividad de Transporte de Fondos

también constituye una amenaza destacable.

Una de las fortalezas que caracterizan al sector, es su capacidad de generar empleo de
calidad a medida que se refuerzan y/o generan nuevas lineas de actividad, asi como el
refuerzo de la colaboracién entre el sector publico y privado. Asimismo, esta ultima
sinergia se ha convertido en una pieza clave, ya que las Fuerzas de Seguridad del Estado
requieren este respaldo para atender las crecientes demandas de seguridad de la

sociedad contempordanea.
La empresa

Profesionalidad y experiencia, garantia de éxito
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ARMONIA SEGURIDAD S.L. esta presente en varias comunidades auténomas de Espana

y presta servicios a todos los sectores econdmicos.

El equipo marca la diferencia y por eso apuesta por el mejor talento en el personal de

direccién y mandos intermedios. Cuenta con profesionales con una amplia experiencia.

Servicios

ARMONIA SEGURIDAD S.L. ofrece todo tipo de servicios de seguridad y proteccién

adecuados para cualquier necesidad. Entre ellos, los siguientes:

e Servicios de vigilancia

Los servicios de vigilancia se encuentran entre los mas demandados por la clientela del
sector del comercio; tanto servicios con vigilantes de seguridad como custodias u otros

servicios complementarios.

Compromiso con la calidad

La Direccion de ARMONIA SEGURIDAD S.L. ha implantado y mantiene un Sistema de
Gestion basado en los requisitos de las normas UNE-EN-ISO 9001:2015, UNE-EN-ISO
14001:2015, UNE-EN ISO 45001:2018 y UNE-EN ISO/IEC 27001:2014 para las actividades
de “Desarrollo de sistemas de vigilancia y seguridad. Vigilancia y proteccién de bienes,

establecimientos, espectaculos, certdamenes o convenciones”.

El Sistema de Gestidn tiene como finalidad la satisfaccion de los clientes de ARMONIA
SEGURIDAD S.L., internos y externos, gracias al cumplimiento de todos los requisitos,
tanto los especificados por el cliente como los legales o reglamentarios, incluidos los
relativos a la Seguridad y Salud en el Trabajo y la Seguridad de la informacidn, asi como

reducir el posible impacto ambiental asociado a sus actividades, productos y servicios.

Para ello, la direccion de ARMONIA SEGURIDAD S.L. se compromete a cumplir los

siguientes objetivos generales:



e Compromiso de cumplir todos los requisitos del Sistema de Gestidn segun las normas
UNE EN ISO 9001:2015, UNE EN ISO 14001:2015, UNE-EN I1SO 45001:2018 y avanzar de

forma continua en la eficiencia del funcionamiento del mismo.

e Cumplimiento de los requisitos convenidos con nuestros clientes, consolidando su

confianza en nuestra organizacion.

e Cumplimiento de los requisitos legales y normativos que son de aplicacion a ARMONIA
SEGURIDAD S.L. legales, contractuales o de otra indole tanto en materia de calidad,

medio ambiente, de seguridad y salud en el trabajo, y seguridad de la informacidn.

* Promocion del mantenimiento y mejora continua de la eficacia de nuestro Sistema de
Gestion, de nuestros procesos, métodos de actuacidon y en nuestras relaciones con las
partes interesadas, asegurando la disponibilidad de todos los recursos que se considere
necesarios para el fortalecimiento de estas bases y la consecucion de nuestros objetivos

establecidos periddicamente.

e Proteccién del Medio ambiente mediante actuaciones y medidas orientadas a la
prevencidon de cualquier tipo de alteracién que pudiera originarse por nuestras
actividades, especialmente en relacion al consumo de recursos (planificando y
optimizando las rutas), la produccion de residuos, fomentando la minimizacion y
reciclaje, y en el consumo de energia y agua realizando un uso eficiente, siempre

teniendo en cuenta el contexto de nuestra organizacion.

e Proporcionar un marco de referencia para el establecimiento de los objetivos de
seguridad de la informacién atendiendo a la confidencialidad, integridad, y

disponibilidad de la informacion.

Desde la Direccion, se implica al personal para colaborar en el mantenimiento y mejora
del sistema mediante su continua formacién y concienciacion en sus respectivas areas,

asi como se motivara continuamente para que se lleve a cabo su cometido con el mayor
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grado de satisfaccion para nuestros clientes y lograr la mejora continua en el
comportamiento ambiental y de prevencion de ARMONIA SEGURIDAD S.L. Esta Politica
de Calidad, Medio ambiente, Seguridad y Salud, y Seguridad de la Informacién, asi como
el resto del soporte documental del sistema que lo contempla, es de obligado
cumplimiento para todo el personal de ARMONIA SEGURIDAD S.L. El personal tiene la

obligacion de conocerlos y aplicarlos.
Cddigo deontologico de la empresa

En el ejercicio de sus funciones, las personas empleadas de la Empresa, incluidas las

personas de Direccién:

- No podran aceptar ni directa ni indirectamente obsequios o compensaciones de ningun
tipo que tengan por objeto influir de manera impropia en sus relaciones comerciales,
profesionales o administrativas, tanto con entidades publicas como privadas. En ningun
caso podran aceptarse regalos o atenciones de proveedores cuyo valor no sea

claramente simbdlico.

- Asimismo, las personas empleadas no podran hacer, ni directa ni indirectamente,
pagos, obsequios o compensaciones de cualquier tipo que no se consideren propios del
curso normal de los negocios, para tratar de influir de manera impropia en sus relaciones
comerciales, profesionales o administrativas, tanto con entidades publicas como
privadas. En ningun caso podran entregarse regalos o atenciones a la clientela cuyo valor

no sea claramente simbdlico.

- Ante cualquier situacion de duda u observacién de casos de corrupcidn o soborno, las
personas empleadas deberan informar a la Empresa a través de su superior jerarquico

o de la Comisién del Cédigo Etico de ARMONIA SEGURIDAD S.L.
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- Todas las personas empleadas del grupo deben cumplir las leyes vigentes en los paises
donde desarrollan su actividad, atendiendo al espiritu y la finalidad de las mismas, y

observando en todas sus actuaciones un comportamiento ético.

- Asimismo, deben evitar cualquier conducta, que aun sin violar la ley, pueda perjudicar
la reputacién del grupo ante la comunidad, el gobierno del pais u otros organismos, y

afectar de manera negativa a sus intereses.

- Toda persona empleada debe actuar con arreglo a criterios de honradez e integridad
en todos sus contactos o transacciones con las autoridades y funcionariados de los
diferentes gobiernos y administraciones, asegurando que toda la informaciéon y

certificaciones que presenten, asi como las declaraciones que realicen, sean veraces.

- Todas las personas empleadas deben conocer las leyes que afecten a su trabajo,
solicitando en su caso, la informacion precisa a través de su superior o de las instancias

gue correspondan.

- Ninguna persona empleada colaborara conscientemente con terceros en la violacion
de ninguna ley, ni participara en ninguna actuacion que comprometa el respeto al

principio de legalidad.

- Todas las personas empleadas tienen la obligacion de tratar de forma justa y
respetuosa a sus compaieros y compaifieras, a sus superiores y a sus subordinados y
subordinadas. De la misma forma, las relaciones entre las personas empleadas del grupo
y las de las empresas o entidades colaboradoras externas estaran basadas en el respeto

profesional y la colaboracion mutua.

- Todas las personas empleadas deben participar de manera activa en los planes de
formacién que el grupo pone a su disposicién, implicdndose en su propio desarrollo y

comprometiéndose a mantener actualizados los conocimientos y competencias
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necesarias, con el fin de propiciar su progreso profesional y aportar valor a la clientela,

al accionariado del grupo vy a la sociedad en general.

- Las personas empleadas deberan informar a la Empresa en el caso de que ellas o sus
familiares cercanos participen o vayan a participar en los drganos de gobierno de otras

sociedades que puedan entrar en colisién con los intereses de la Empresa.

- Durante el desempefio de sus responsabilidades profesionales, las personas empleadas
deben actuar con lealtad y atendiendo a la defensa de los intereses del grupo. Asimismo,
deben evitar situaciones que puedan dar lugar a un conflicto entre los intereses

personales y los de la Empresa.

- Las personas empleadas de la Empresa deben abstenerse de representarla e intervenir
o influir en la toma de decisiones en cualquier situacion en la que directa o
indirectamente tengan un interés personal, comunicandolo a tal fin a su superior directo

o al Comité de Etica.

- Todas las personas empleadas deben transmitir de forma veraz toda la informacion
gue tengan que comunicar, tanto interna como externamente, y en ningln caso
proporcionaran, a sabiendas, informacion incorrecta o inexacta que pueda inducir a

error al que la recibe.

- Todas las personas empleadas que introduzcan cualquier tipo de informacion en los
sistemas informaticos de la Empresa, deben velar porque ésta sea rigurosa y fiable. En
particular, todas las transacciones econdmicas deberan ser reflejadas con claridad y
precision en los registros correspondientes. Especialmente, todas las Cuentas deberan
ser reflejadas correctamente en los registros, asi como todas las operaciones realizadas

y todos los ingresos y gastos incurridos.
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- Las personas empleadas de la Empresa se abstendran de cualquier practica que
contravenga el compromiso de reflejar con claridad y precision todas las transacciones

econdmicas en las Cuentas del grupo.

- Todas las personas empleadas deben guardar la mas estricta confidencialidad sobre
toda aquella informacién reservada a la que accedan como consecuencia del

desempefio de su actividad profesional.

- Aquellas personas empleadas que dispongan de informacién reservada sobre la
Empresa, o sobre aspectos importantes de la estrategia, politica, planes o activos de la
compaiiia, deberan preservarla para que no pueda ser utilizada de forma inadecuada y

abstenerse de utilizarla indebidamente en beneficio propio o de terceros.

- Las personas empleadas tienen el deber de preservar y facilitar el conocimiento dentro
de la Empresa facilitando su difusion a otros empleados y empleadas y poniéndolo a
disposicion de los sistemas de gestion del conocimiento que se habiliten dentro de la

compaiiia.

- La Empresa y todos sus trabajadores/as daran cumplimiento estricto a la legislacién
vigente en cada uno de los paises en materia de proteccion de datos, respetando el
derecho a la intimidad y protegiendo los datos personales confiados u obtenidos de su
clientela, personas empleadas, proveedores, colaboradores/as externos, candidatos/as
en procesos de seleccidén u otras personas que, de forma directa o indirecta, continua o

circunstancial tengan relacién con ARMONIA SEGURIDAD S.L. su personal.

- Especificamente, en el caso del personal destinado en actividades de vigilancia y

seguridad, este debera:

e Actuar con estricto respeto a la legalidad, solo a través de acciones y medios que

sean conformes al ordenamiento juridico.

23| 127



Aplicar siempre el criterio de proporcionalidad en el uso de técnicas o medios de
seguridad o defensa, en atencidn al riesgo que se trate de proteger, asi como
para cualquier actuacion que implique intervencion o registro sobre personas o

instalaciones.

Desempefiar de forma eficaz y profesional su deber de proteccién de bienes,
establecimientos, lugares y eventos, tanto privados como publicos y de las
personas que puedan encontrarse en los mismos, llevando a cabo las
comprobaciones, registros y prevenciones necesarias para el cumplimiento de
su mision, asi como evitar la comisidon de actos delictivos o infracciones
administrativas en relacién con su dmbito de proteccidon, comunicando a los
cuerpos policiales competentes las informaciones relevantes para la seguridad

ciudadana vy la prevencién del delito que conozca.

En relacién con dicho dambito, deberad detener y poner de forma inmediata a
disposicion policial a los delincuentes y sus instrumentos delictivos, asi como
denunciar a quienes cometan infracciones administrativas o ilicitos penales. En
la colaboracion con los cuerpos de seguridad publica, observara las instrucciones
policiales concretas sobre el objeto de su proteccidn, en funcion de los medios

de que disponga y de los protocolos que se establezcan.

Prestar un trato correcto, en todo momento, a los ciudadanos, evitando todo

tipo de abuso, arbitrariedad o violencia.

Guardar estricta confidencialidad y secreto profesional respecto a todos los
hechos que conozca en el ejercicio de sus funciones, especialmente de las
informaciones que reciba en materia de seguridad, las que afecten a los datos de
caracter personal que deba tratar o custodiar o las que se refieran a la intimidad
de las personas que puedan verse afectadas por el desempeiio de sus funciones

de vigilancia y seguridad.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA
IGUALDAD

El articulo 8 del convenio de seguridad y con la entrada en vigor de los RD 901/2020 y
902/2020 de 13 de octubre sobre planes de igualdad y su registro y sobre transparencia
retributiva, ARMONIA SEGURIDAD S.L. ha iniciado un proceso de negociacion para la

elaboracion un plan de igualdad adaptado a la normativa vigente.

Para ello, ARMONIA SEGURIDAD S.L., la empresa ha formalizado el compromiso con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres con el objeto de adaptar su politica

de igualdad a la nueva normativa.
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DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

Elinforme de diagndstico contiene los datos estadisticos de distribucidon y concentracién
de la plantilla, asi como la descripcion de los procesos internos que lleva a cabo la
empresa en la gestidn de recursos humanos de cara a poder determinar la situacion de
partida de mujeres y hombres en materia de igualdad de oportunidades a la hora de

acceder, permanecer y promocionar en ARMONIA SEGURIDAD S.L.

Condiciones generales

En el periodo de un aiio ARMONIA SEGURIDAD S.L. ha contado con 351 personas dadas
de alta como personal por cuenta ajena, mujeres y hombres Al estar por debajo del 40%
el porcentaje de representacion de mujeres en la empresa, nos encontramos ante una

empresa masculinizada.

Ademas, al estar el porcentaje de mujeres por debajo del 25% también existe

infrarrepresentacion femenina.

De las 351 personas, 290 son hombres es del 82,62% y 61 mujeres es del 17,38%.
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PLANTILLA POR SEXO

Rlagtlidlpoy Mujeres % Hombres % Total Brelcha de
sexo género
CCC 8010 61 17,38 290 82,62 351 64,96

Total por sexo

B Mujeres B Hombres

El dato de las personas en la plantilla se corresponde con todas las personas que han
estado de alta en 2024 y que han tenido retribucidn. Este es el dato que vamos a tomar

como referencia para trabajar en el diagndstico.

Como se ha mencionado anteriormente estamos ante una empresa masculinizada y
ademas, en la que se produce lo que se denomina infrarrepresentacion femenina

porque hay menos del 25% de mujeres.

Los datos que veremos a continuacidn se basan en la plantilla existente durante todo el

ano 2024.
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20-24
25-29
30-34

B3s5-39
40-44
45-49
50-54

B s5-59

Beo-6a

65 - 69
Total

PLANTILLA POR EDAD

Si separamos por franjas de edad y observamos el nimero de mujeres y hombres, el

indice de distribucién, el indice de concentracién, la brecha de género y el indice de

feminizacion tenemos lo siguiente:

indice

MULIJERES distribucion concentracion

3 42,86
3 13,64
2 7,69
a 14,81
5 14,71
9 18,37
13 20
15 20,83
7 17,50
0 0
61

En base al analisis del cuadro, se observa una evidente desigualdad de género en todos

los rangos, con una clara sobrerrepresentacion masculina y un indice de feminizacién

indice

4,92
4,92
3,28
6,56
8,20
14,75
21,31
24,59
11,48
0

%

indice

indice

%

%

Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres TOTAL

0,85
0,85
0,57
1,14
1,42
2,56
3,70
4,27
1,99
0

4
19
24
23
29
40
52
57
33

9

290

57,14
86,36
92,31
85,19
85,29
81,63
80
79,17
82,50
100

1,38
6,55
8,28
7,93
10
13,79
17,93
19,66
11,38
3,10

1,14
5,41
6,84
6,55
8,26

11,40

14,51

16,24
9,40
2,56

1,99
6,26
7,41
7,69
9,68
13,96
18,21
20,51
11,39
2,56

Total
franja
7
22
26
27
34
49
65
72
40
9
351

bajo, lo que indica una masculinizacidn persistente en los espacios evaluados.

La brecha de género se mantiene constante en casi todos los tramos, salvo en el de 65—
69 anos, lo que sugiere que existen barreras estructurales que afectan la equidad laboral

en distintos momentos de la carrera profesional.

Ademas, el porcentaje de mujeres es inferior al de los hombres en cada franja, lo que
evidencia una falta de eficacia en las politicas actuales para atraer, retener y promover

el talento femenino. Esta situacion subraya la necesidad de implementar medidas

BRECHA DE
GENERO

14,28
72,72
84,62
70,38
70,58
63,26
60
58,34
65
-1
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concretas orientadas a mejorar la representatividad de las mujeres, promover la

igualdad de oportunidades y fomentar una cultura organizacional mas inclusiva.

Graficamente, la proporcidon entre edades y sexos es la siguiente:

W Mujeres Hombres

57
52

40

33
29

24 23
19

1300 1
9
7
343245."
0
m m = EY N l

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-69

9

Si vemos la cantidad de personas de cada edad graficamente, el grueso de la plantilla

se encuentra en edades altas.

La edad media de la plantilla es de 48 afios. En cuanto a la diferenciacién por sexo, la

edad media de las mujeres es de 48 y la de los hombres de 48.

La edad media refleja dos aspectos muy importantes a tener en cuenta: por un lado, la
situacion que afecta al sector en el que hay poca entrada de personal joven que pueda
garantizar la permanencia del mismo, y por otro lado la edad media de la plantilla de
cincuenta afios determina la madurez de la plantilla en la empresa y el cambio

generacional necesario en préximos anos.
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PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

indice indice % indice indice % o . BRECHA DE
MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres SlClatiferitanis GENERO
Primarios 4 9,10 6,56 1,14 40 90,90 13,79 11,40 12,54 a4 81,80
ESO 30 17,44 49,18 8,55 142 82,56 48,97 40,46 49,01 172 65,12
Bachiller/BUP 8 21,62 13,11 2,28 29 78,38 10 8,26 10,54 37 56,78
FPI / Grado M. 15 19,74 24,59 4,27 61 80,26 21,03 17,38 21,65 76 60,52
FPIl / Grado S. 1 8,33 1,64 0,28 11 91,67 3,79 3,13 3,41 12 83,34
Universitarios 3 33,33 4,92 0,85 6 66,67 2,07 1,71 2,56 9 33,34
N/D 0 0 0 0 1 100 0,34 0,28 0,28 1 1
Total 61 290 351

El andlisis del cuadro revela una fuerte masculinizaciéon en todos los niveles educativos
analizados, donde los hombres predominan tanto en distribucion como en
concentracion. Las brechas de género son especialmente altas en los niveles basicos
(Primarios, ESO) y medios (FPI), mientras que el indice de feminizacidn se mantiene bajo
en todos los tramos, con minimos alarmantes en "Primarios" (0,10) y "FPIl / Grado S."
(0,08). Aunque se observa una ligera mejora en el nivel universitario (indice de

feminizacion de 0,50), sigue existiendo una notable desigualdad.

Este patron pone de manifiesto la necesidad de implementar medidas especificas que
fomenten la participacién femenina en todos los niveles formativos y técnicos, asi como
promover un entorno mas equitativo desde el acceso a la formacién hasta la
incorporacion laboral. Adema3s, la escasa presencia de mujeres en niveles educativos
clave podria perpetuar su infrarrepresentacidon en determinados sectores profesionales,

consolidando una desigualdad estructural que requiere atencion.
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PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El personal en ARMONIA SEGURIDAD S.L. tiene una vinculacién laboral de tipo indefinida

en un 70,76% de las contrataciones, y un 7,12% de tipo temporal. Los contratos fijos

discontinuos son inexistentes. La proporcién entre mujeres y hombres por tipo de

contrato es similar en ambos tipos de contrato y similar a la distribucion total. En el

indice de concentracién se ve que entre la plantilla con contratos temporales se

encuentran el 0,57 de la plantilla femenina y el 6,55 de la plantilla masculina, o lo que

es lo mismo, hay mayor incidencia en los contratos temporales entre los hombres.

Indefinido a
tiempocompleto

Indefinido a
tiempoparcial
Indefinido
fijo/discontinuo
D. determinada
tiempo
completo

D. determinada
tiempo parcial

Total

MUIJERES

37

22

61

indice indice %
distribucion concentracion Mujeres

14,62 60,66 10,54
30,14 36,07 6,27
0 0 0
8 3,28 0,57

0 0 0

HOMBRES

216

51

23

290

indice
distribucion

85,38

69,86

92

indice
concentracion

74,48

17,59

7,93

%
Hombres

61,54

14,53

% TOTAL

72,08

20,8

Total
franja

253

73

351

BRECHA DE
GENERO

70,76

39,72

84

31127

INDICE
FEMINIZACION

0,17

0,43

0,09



250

200
150
100
50
. . [] -
Indefinido a tiempo Indefinido a tiempo Indefinido D. determinada D. determinada
completo parcial fijo/discontinuo tiempo completo tiempo parcial

W Mujeres Hombres
Entre los contratos indefinidos destacan los de tiempo completo ordinarios, que
suponen un 72,08% de los existentes y que tienen el 10,54% de la plantilla femenina y

el 61,54% de la plantilla masculina.

Hay también un 20,80% de personas de la plantilla con contratos indefinidos a tiempo
parcial, que corresponden al 6,27% de las mujeres de la plantilla femenina y al 14,53%

de los hombres de la plantilla masculina.

Respecto a los contratos temporales, en su gran mayoria son eventuales por sustitucién
de baja o vacaciones, a tiempo completo 7,12%

Por ultimo, respecto a los contratos fijos discontinuos, no hay ninguno.

PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

La jornada completa supone hacer el 100% de las horas de trabajo seglin convenio; es
decir, 1.782 horas anuales de trabajo efectivo en cémputo mensual, a razén de 162

horas mensuales.
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Jornada tiempo

Otro aspecto relacionado con el tipo de contrato es el tiempo de trabajo que regula, y

nuevamente se refleja la apuesta por la solidez en la relacién, ya que el 78,34% trabaja

a tiempo completo y el 21,67% a tiempo parcial.

MUIJERES

H

parcial(0% - 38%)

Jornada tiempo
parcial(39% -

Jornada tiempo

13

75%)

parcial(76% - 99%)

Jornada tiempo

39

completo (100%)

Total

61

distribucion concentracion Mujeres

FAT) ATy 0
Indice Indice % HOMBRES

25 6,56 1,14 12
32,50 21,31 3,70 27
29,41 8,20 1,42 12
14,03 63,93 11,11 239

290

indice indice % % Total BRECHA
distribuciéon concentracion Hombres TOTAL franja GENERO
75 4,14 3,42 4,56 16 50
67,50 9,31 7,69 11,39 40 35
70,59 4,14 3,42 4,84 17 41,18
85,97 82,41 68,09 79,20 278 71,94

351

De las personas que tienen contrato a tiempo parcial, el 6,26% son mujeres y el 14,53%

son hombres, lo que casi se iguala con la media de mujeres y hombres en la empresa.

Esto indica que no existe parcialidad por sexo y si acaso, 8,27% punto mayor en los

hombres. En la concentracion también se observa este fendmeno ya que el 36,07 de la

plantilla femenina tiene un contrato a tiempo parcial frente a un 17,59 de la plantilla

masculina, es hay mas concentracién en las mujeres que en los hombres.

300

250

200

150

100

50

Jornada tiempo Jornada tiempo

parcial (0% -38%) parcial (39% - 75%)

W Mujeres

Jornada tiempo Jornada tiempo
parcial (76% - 99%) completo (100%)

Hombres
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IMa’s de 15 aiios

<de 1afio
1a2afos
3 a5 aiios
6 a 10 aiios

11 a 15 afios

Total

El 4,56% de los contratos a tiempo parcial tienen una jornada de entre el 0% y el 38%
frente al 76% y el 99% de los contratos que tienen una parcialidad de menos del 4,84 de
la jornada. Por otra parte, la parcialidad de entre 39% y el 75% es del 13,95%, es donde

se encuentra el grueso.

La mayor concentracion de contratos a tiempo parcial se da en la franja de entre el 39%
y el 75% de la jornada, seguido de la franja entre el 0% y el 38% y el 79% y el 99% aunque
también hay bastante parcialidad con menos del 11,39% de la jornada. No se observan

grandes diferencias por concentracidn por sexo en los rangos de parcialidad.

PLANTILLA POR ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

e . . P AT 5
L2 dislrr‘i?;:ceién concI:::r::cién Muj/:eres LOMERE disltrr‘i?a:ceién conlr;:tlf:cién Honfbres PN, IEENEDTE Bgi(l:\li?lgE
11 22,45 18,03 3,13 38 77,55 13,10 10,83 13,96 49 55,10
23 18,55 37,70 6,55 101 81,45 34,83 28,77 35,32 124 62,90

19,05 13,11 2,28 34 80,95 11,72 9,69 11,97 42 61,90

14,89 11,48 1,99 40 85,11 13,79 11,40 13,39 a7 70,22
3 7,89 4,92 0,85 35 92,11 12,07 9,97 10,82 38 84,22
9 17,65 14,75 2,56 42 82,35 14,48 11,97 14,53 51 64,70
61 290 351

La antigliedad aporta informaciéon muy relevante desde la perspectiva de género. La

empresa lleva funcionando desde hace mas de 15 afios.

La antigliedad media de la plantilla es de entre uno y dos anos (35,32%); por sexo la
antigliedad media de las mujeres es de uno a dos afios 6,55% y la de los hombres es de

uno a dos anos 28,77, también.

El 14,53 de la plantilla lleva mas de 15 afios en la empresa. En el siguiente grupo por
numero de personas estan las que tienen menos de un ano de antigliedad (13,96%),
seguido de las que tienen entre 3 a 5 afios (11,97%). En ultimo lugar estan las personas

gue llevan de 11 a 15 anos (10,82%). Esto demuestra que la plantilla rota mucho.

34 | 127

INDICE
FEMINIZACION
0,29
0,23
0,23
0,17
0,08
0,51



Esta distribucidn nos hace pensar que la evolucién de las contrataciones de vigilante de

seguridad esta en alza en los ultimos tiempos.
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Si miramos la distribucidn por sexo, en el grupo de personas con mas antigiiedad el de
1 a 2 afios son mujeres donde también encontramos el grueso de los hombres con una

clara diferenciacién a los demas grupos.

Asi, en la plantilla con menos de un afo de antigiiedad en la compafiia un 13,96% son
mujeres, porcentaje 1 punto por debajo del porcentaje de representacion de mujeres
en la empresa. Pero, estas mujeres suponen el 25,53 del total de la plantilla femenina.
Con ello se pone de manifiesto que la incorporacion de mujeres en la empresa es cada

vez mayor.
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PLANTILLA POR CLASIFICACION PROFESIONAL

En el convenio colectivo de aplicacion (Convenio colectivo estatal de las empresas de

seguridad) existen siete grupos profesionales:

e Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

e Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
e Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

e Grupo Profesional 4. Personal operativo.

e Grupo Profesional 5. Personal de seguridad mecdanico-electrdnica.

e Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

e Grupo Profesional 7. Personal subalterno.

La distribucion de la plantilla por grupos profesionales es la siguiente:

indice - . - - .
Ll diStri:UCié con:::;::cién Muj/;res s dislt::ul:;tin coan:tI:aecién Hor:bres OUALOCEN CLL) B(ZE(I:\I":E?QSE
Grupo Prlofesional o 0 0 0 2 100 0,69 0,57 0,57 2 1
Grupo Przofesional 0 0 0 0 2 100 0,69 0,57 0,57 2 1
Grupo Prsofesional o 0 0 0 2 100 0,69 0,57 0,57 2 1
Grupo P'6°f“i°“a' 61 17,68 100 17,38 284 82,32 97,93 80,91 98,29 345 64,64
61 290 351
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PLANTILLA POR CATEGORIAS DE CONVENIO

En ARMONIA SEGIRODAD S.L. existen en 2024, 7 puestos de trabajo. En la siguiente tabla

se observa la distribucion de la plantilla entre ellos:

indice indice % indice indice % 0 . BRECHA DE
I MUIERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribuciéon concentracion Hombres FOUNLE R GENERO
Director/a de 0 0 0 0 1 100 0,34 028 0,28 1 1
Seguridad
Jefe/a de Seguridad 0 0 0 0 2 100 0,69 0,57 0,57 2 1
Titulado/a 0 0 0 0 1 100 0,34 0,28 0,28 1 1
I Coordinador/a 0 0 0 0 1 100 0,34 0,28 0,28 1 1
Vigilante de 61 17,89 100 17,38 280 82,11 96,55 79,77 97,15 341 64,22
Seguridad
Técnico/a comercial 0 0 0 0 1 100 0,34 0,28 0,28 1 1
I Escolta 0 0 0 0 4 100 1,38 1,14 1,14 4 1
I Total 61 290 351

El 97,15% de la plantilla se concentra en el puesto de Vigilante de seguridad, en el que
hay un 17,38% de mujeres y un 79,77% de hombres. El siguiente puesto por numero de
personas es el de Escolta, que ocupa a un 1,14% de la plantilla, un 0% de mujeres y un

1,14% de hombres.
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Tanto el puesto de Técnico/a comercial como el de Coordinador/a estan ocupados al

100% por hombres y los 3 puestos restantes estan ocupados solo por hombres.

La segregacién ocupacional, identifica cdémo ciertos puestos de trabajo son
desarrollados por un sexo determinado. En ARMONIA SEGURIDAD S.L. encontramos que
6 puestos estan totalmente masculinizados, adema3s, los puestos altos estan cubiertos
100% por hombres. En el Unico puesto que encontramos ambos sexos, es en la posicién

de vigilantes de seguridad con infrarrepresentacién femenina.
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a) Proceso de seleccidn, contratacion

En el drea de seleccidn y contratacidn se exponen las altas y bajas que se han producido

en el periodo, asi como el proceso de seleccidn que se lleva a cabo en la empresa.

En el periodo de referencia se han producido 116 altas de nuevas personas en la
compaiiia, un 19,83% de ellas han sido mujeres y un 82,17% hombres. Si tenemos
interés en incorporar mujeres para equilibrar la representacion de sexos en la compaiiia
debemos contemplar que no se contraten solo mujeres de un perfil determinado en
cuanto a edad, puestos, etc. ya que la diversidad consolidara la presencia y permanencia

de mujeres.
ALTAS EN PLANTILLA POR SEXO

En la tabla siguiente se observa la relacién entre las altas producidas en la empresa en
el periodo 2024 y las personas que ya estaban en la empresa al iniciarse el afio 2024

(altas anteriores).

Del total de las 351 personas, 116 fueron contratadas en 2024, lo que supone un 33,05%
de la plantilla. Mientras que el porcentaje de mujeres en las altas anteriores es de un

62,30%, en las producidas en 2024 es de un 37,70%.

ALTASEN LA

DEL 2024

ALTASEN LA
EMPRESA EN 2024

indice indice % indice indice % . BRECHADE
MUJERES distribucién concentracién Mujeres RIRALERES distribucién concentracién Hombres WG L GENERO
EMPRESA ANTES 38 16,17 62,30 10,83 197 83,83 67,93 56,13 66,96 235 67,66
23 19,83 37,70 6,55 93 80,17 32,07 26,50 33,05 116 60,34

61 290 351

Si nos centramos en las 116 altas en la empresa producidas en 2024 y separamos las que

proceden de subrogaciones y de contrataciones nuevas tenemos lo siguiente:
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20-24
25-29
30-34
35-39
40-44
45-149
50-54
55-59
60—-64

Total

ALTAS EN PLANTILLA POR EDAD

Si observamos la edad de las personas contratadas durante 2024, tenemos lo siguiente:

fndice Indice % Indice Indice % % Total  BRECHADE
R distribuciéon  concentracion Mujeres e distribucion  concentracion Hombres TOTAL franja GENERO
3 60 13,04 2,59 2 40 2,15 1,72 431 5 -20
3 18,75 13,04 2,59 13 81,25 13,98 11,21 13,80 16 62,50
1 10 4,35 0,86 9 90 9,68 7,76 8,62 10 80
2 22,22 8,70 1,72 7 77,78 7,53 603 775 9 55,56
1 7,14 4,35 0,86 13 92,86 13,98 11,21 12,07 14 85,72
2 10,53 8,70 1,72 17 89,47 18,28 14,66 1638 19 78,94
6 28,57 26,09 5,17 15 71,43 16,13 1293 1810 21 42,86
5 33,33 21,74 4,31 10 66,67 10,75 862 1293 15 33,34
0 0 0 0 7 100 7,53 603 603 7 1
23 93 116
El grueso de las personas contratadas se reparte entre los grupos de edad de 50 -54 afios
(un 18,10% del total con un 5,17% de mujeres), de 45 - 49 aios (16,38% del total y 1,72%
de mujeres) y de 25 - 29 afos (13,80% del total y 2,59% de mujeres). La media de edad
de las mujeres contratadas es de 43 afios y de los hombres de 43. La edad media de las
personas contratadas se mantiene con respecto a la plantilla contrada.
ALTAS POR CATEGORIAS
Indice fndice % Indice fndice % __ BRECHADE
MUIERES distribucién concentracién Mujeres HOMBRES distribucién concentracién Hombres GO VO, It GENERO
Vig"an.te de 23 19,83 100 19,83 93 80,17 100 80,17 100 116 60,34
Seguridad
Total 23 93 116

Las altas se han producido para cubrir vacante en 1 puesto, se encuentra en el puesto

de Vigilante de seguridad.
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Indefinido a

tiempo completo

Indefinido a

tiempo parcial

Indefinido

ALTAS EN PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO DE TRABAJO

fijo/discontinuo

D. determinada

tiempo completo

D. determinada
tiempo parcial

Total

MUJERES disi:itliaitfsién conci::i::cién Mu;/:eres HOMBRES disi:itliai:ceién coni::tirc:cién Hon?bres RLDLAL Eoteliani B:IEEf\IZI;\!gE
13 20,31 56,52 11,21 51 79,69 54,84 43,97 55,18 64 59,38
8 28,57 34,78 6,90 20 71,43 21,51 17,24 24,14 28 42,86
0 0 0 0 0 0 0 0 1] 0
2 8,33 8,70 1,72 22 91,67 23,66 18,97 20,69 24 83,34
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
23 93 116

Del analisis de las altas en plantilla por tipo de contrato se observa una desigual
distribucion por género. Por ejemplo, en los contratos indefinidos a tiempo completo,
los hombres representan el 61,4 % del total, mientras que las mujeres solo el 38,6 %,
con una brecha de género de -22,8 puntos. Esto indica que los hombres tienen mayor
acceso a empleos estables y de jornada completa.

En cambio, en los contratos indefinidos a tiempo parcial, las mujeres representan el
72,3 %, frente al 27,7 % de los hombres, con una brecha de género de +44,6 puntos.
Este patron se repite en los contratos temporales a tiempo parcial, donde las mujeres
también son mayoria (66,4 % frente a 33,6 %), lo que refleja una feminizacién de la
contratacion mas precaria.

El indice de feminizacidn confirma esta tendencia: alcanza 72,3 en contratos indefinidos
a tiempo parcial y 66,4 en temporales a tiempo parcial, mientras que en los contratos
indefinidos a tiempo completo baja a 38,6.

Estos datos evidencian que las mujeres tienen menor acceso a contratos estables y de
jornada completa, lo que puede repercutir en la brecha salarial, l]a promocidn interna y
el acceso a beneficios laborales. Esta situacion requiere medidas correctoras que
promuevan la igualdad de oportunidades en la contratacidn, especialmente en los
puestos de mayor estabilidad y responsabilidad.

En cuanto a las bajas producidas durante el afio estas son las caracteristicas:
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BAJAS EN PLANTILLA POR SEXO

indice indice % indice indice % o Total  BRECHA DE
I MUJERES distribucion concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres % TOTAL franja GENERO
Bajas en el periodo 37 22,56 59,68 10,51 127 77,44 43,79 36,08 46,59 164 54,88
Trabajando a
31/12/24 25 13,30 40,32 7,10 163 86,70 56,21 4631 53,41 188 73,40
Total 62 290 352
Los datos muestran una desigualdad significativa en las bajas laborales entre mujeres
y hombres. Durante el periodo analizado, se registraron 125 bajas de hombres frente a
37 de mujeres, lo que representa un 73,48 puntos de brecha de género y un indice de
feminizacion de solo 0,29. Esta diferencia puede estar relacionada con una mayor
rotacion masculina o con una menor presencia femenina en la plantilla.
A 31/12/2024, el nimero de mujeres trabajando era de 25, frente a 163 hombres, lo
que refleja una brecha de género persistente de 73,40 puntos y un indice de
feminizacién aun mas bajo (0,15). Estos datos confirman una infrarepresentacion
femenina en la plantilla, tanto en términos de permanencia como de volumen total.
BAJAS EN PLANTILLA POR CAUSAS
indice indice % indice indice % o Total  BRECHA DE
I MUJERES distribuciéon concentracion Mujeres HOMBRES distribucion concentracion Hombres % TOTAL franja GENERO
I Despido 3 15 16,67 2,46 17 85 16,35 13,93 16,39 20 70
I Finalizacién contrato 5 23,81 27,78 4,10 16 76,19 15,38 13,11 17,21 21 52,38
I Jubilacién 0 0 0 0 2 100 1,92 1,64 1,64 2 100
Nosuperar periodo 5,88 5,55 0,82 16 94,12 15,38 13,11 13,93 17 88,24
prueba
Baja voluntaria 9 15,79 50 7,38 48 84,21 46,15 39,34 46,72 57 68,42
Subrogacién 0 0 0 0 5 100 4,81 4,10 4,10 5 100
I Total 18 104 122

Las causas de las bajas han sido:

El 17,21% de las bajas se han producido por fin del contrato temporal: un 4,10% fueron

mujeres y un 13,11% hombres. Ademas, un 4,10% de las bajas han sido por subrogacion,
42| 127

INDICE
FEMINIZACION

0,29

0,15

INDICE
FEMINIZACION

0,18
0,31
Masculinizado

0,06

0,19

Masculinizado



0% mujeres y 4,10% hombres. Un 46,72% han sido bajas voluntarias, 7,38 mujeres y
39,34% hombres y un 13,93% han sido ceses en periodo de prueba.

Ha habido 5 excedencias, de las cuales ninguna ha sido por cuidado de menores.

En el sector de seguridad la subrogacidn se produce cuando una empresa sustituye de
forma total o parcial a otra en la prestacion de los servicios contratados por un cliente,
publico o privado, cualquiera que fuera la causa. Dadas las especiales caracteristicas y
circunstancias de la actividad, que exigen la movilidad de las personas trabajadoras de
unos a otros puestos de trabajo, la subrogacion tiene como finalidad garantizar la
estabilidad en el empleo de las personas trabajadoras de este sector, aunque no la
estabilidad en el puesto de trabajo.

En virtud de la subrogacion de personal, la nueva adjudicataria esta obligada a integrar
en su plantilla, subrogandose en sus contratos de trabajo a los trabajadores y
trabajadoras de la empresa cesante en el servicio, cualquiera que sea la modalidad de
contratacién y/o nivel funcional de las personas trabajadoras, cumpliendo unos
requisitos de antigiiedad, periodo de permanencia, situaciones de Incapacidad
Temporal y suspensiones disciplinarias, cualquiera que sea su causa, excluyéndose
expresamente las excedencias, jubilaciones parciales y sus relevistas.

PROCEDIMIENTO PARA LA SELECCION

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion vy
contratacién se produce por necesidades del servicio, por sustituciones, o descubiertos.

Las ofertas que se cursan en la empresa se hacen mediante anuncios en buscadores de
empleo. También se utilizan curriculums vitae que se reciben por medios electrénicos o
que se entregan presencialmente.

Un ejemplo de un anuncio de empleo en Infojobs para incorporar el CV de las personas
interesadas:
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i GUARDAR

Vigilante de Seguridad con Plus (turno de tarde)

Armaonia Seguridad

+ Barcelona, Barcolona (Bypala) * Expoadncl Minema. fo reguond
* Presoncial = Tpo de contratar ISeinido, jornass
» Pubiicada el 16 de sop inteniha taroe

* Salano no diiponible

Requisitos

Estudios minemos

Otros titulos, certificaciones y cames
Experiencia mink

Mo Requenca

Imprescindible residente en
Provincia Puesto Vacante
Idiomas requeridos

Espadiol - Nivel Nativo o Bilingue

¢ . .
Wigiints de wguidad  Coniol deaccesos  Atincdn alclente  Sequnidad
Consrel da acceso

Disponer de ks TIP en vigor

Disporibilicad de trabajar Sabadaos aly (Domingas NO se trabaja)
Disporbilidad de incorp de forma inmediata

D B bt

Fundado en 1974 Grupo Armonia es actualmente uno de los lideres europeos en
Soft Facilties Management, ofreciendo senvicios de aita calidad en Recepcion
Corporativa, Segundad y Limpeza.

Para completar la gama de soluciones ofertadas, bs emperesa tambsén e un Centro
Especial de Empleo y ests centificada para la seleccion, formacion y contratacion de
perionas con discapacidad, dando oportursdades estables de trabao y syudando a
ruestros colabomdornes a cumplir con la Ley General de Discapacidad y syudando a
estas personas 3 insertarse en ol mercado laboral en un entorno de igualdad de
oportunidades.

En Grupo Armonia, la mejora continua, ks innovacion y el trato humano a todos los
trabajadores y clientes son los pilares que sustentan cada una de sus acciones
desde & fundacon de la empresa y que seguiran presentes por toda su historia.

Actualmente estamos buscando incorparar un/a Vigilante de Seguridad para
formar parte de nuestro equipo en uno de nuestros chentes mas importantes en
Barcelona Centro. Servicio tranquido.

Funciones

Control de Accesos

- Rondas por las Instalaciones
Atencion al Cliente

hm' 'm.‘.

- Disponer de s TIP en vigor
- Disporbilicad de trabajar Sabados al (Domingas NO se trabaja)
- Disponibilidad de i s de forma inmediata

Jomada y hoario:

- Contrato Indefinido
- Jornada de Lunes a Viernes de 15:00h a 21:00h y Ssbados aiternos de 1000h a
21000

Salacio:
- Segun convenio + plus servicio 0,60 € brutos Ls hora
En Grupo Armonia nos implicamos con b Igusidad de Oportunidades y nos

compt 2 garantizadla en los procesos de seleccon gue reslizamos.
Tipo de industria de la oferta
Servicios de seguridad

Otros - Sin especificar
Nivel

Empleada/a
Personal a cargo

0

Numero de vacantes
1

Comparte esta oferta
n v 0

Imprine esta oferta



Para la incorporaciéon de nuevo personal o creacién de un nuevo puesto, la jefatura de
servicio lo solicita, recursos humanos crea la oferta de empleo y la jefatura de nuevo es
la encargada de las entrevistas del personal seleccionado.

Los perfiles requeridos para cada puesto los definen la jefatura de servicios en funcién
del puesto a cubrir, horarios a realizar, lugar de prestacion de servicios, domicilio,
particularidades del puesto y formacion.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa.

Para seleccionar al personal Unicamente se realiza una entrevista personal, segun un
modelo establecido.

En cada fase del proceso de seleccion y contratacidn intervienen: jefatura de servicios y
coordinador/a y recursos humanos en contratacion.

La dltima decisién sobre la incorporacion la tiene el director/a de seguridad que es quien
autoriza la contratacion.

Las caracteristicas generales que busca la empresa en las/os candidatas/os, son que sea
personal habilitado, que tenga disponibilidad para prestar servicios en diferentes
horarios y con posibilidad de movilidad.

En un sector masculinizado como el de la seguridad privada, la empresa observa
barreras externas y sectoriales para la incorporacién de mujeres a la compania. Es un
sector muy masculinizado, lo que conlleva que, muchas veces sea dificil encontrar
mujeres.

Todos los puestos de ARMONIA SEGURIDAD S.L. son puestos masculinizados,
principalmente porque es un sector mayormente masculino.

El modelo de entrevista y la evaluacidn de las candidaturas es el siguiente:

ENTREVISTA GENERAL DE SELECCION PARA EMPLEADOS/AS COMO VIGILANTES DE SEGURIDAD
ESTRUCTURA DE LA ENTREVISTA

e Bienvenida a la persona entrevistada

e Breve explicacion del funcionamiento de la entrevista

e Explicaciéon de la empresa

e Se le pide a la persona que explique su trayectoria y experiencia en el sector
e Explicacién de la oferta de trabajo y condiciones

e Se le pregunta porque le encaja la vacante
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AREAS DE VALOR

- Para la publicacion externa se contemplan diferentes medios web y portales de
empleo.

- Incluye acciones que valoran previamente aspectos a tener en cuenta para no
utilizar informacion que pueda suponer una barrera para el acceso de alguna
persona a la compania.

- Elanuncio de trabajo no utiliza lenguaje sexista.

- Existencia de entrevista estandarizada.

- Se trabaja intensamente para crear una imagen de marca como lugar agradable
para trabajar.

AREAS DE DESARROLLO

- Implantar un procedimiento estandar y objetivo en el proceso de seleccién, con
el establecimiento de criterios previo al inicio del proceso.

- Difundir interna y externamente las ofertas de empleo

- Garantizar que la aplicacion del proceso de seleccion se lleva a cabo y se evalua
de forma adecuada, evitando los sesgos de género.

- Asegurar la capacitacion en procesos de seleccidn sin sesgos de género de las
personas que intervienen en el proceso.

- Revisar la solicitud de empleo, para valorar modificar cuando sea posible las
cuestiones relacionadas con la disponibilidad.

- Revisar el lenguaje para garantizar que se realice un uso no sexista del lenguaje
e imagen en las ofertas de empleo, las entrevistas y la evaluacidon de
candidaturas.

- Realizar un seguimiento estadistico de los procesos de seleccidn y verificar que
en la terna finalista se incluyen candidaturas de ambos sexos.

- Visibilizar el compromiso de la empresa con la contratacion de mujeres.
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b) Formacion

Las cifras de formacion de ARMONIA SEGURIDAD durante 2024 han sido las siguientes,
tan solo los de inglés y el sentido del liderazgo y la oratoria se han hecho a estructura,
los demds han sido realizados al personal de operativa y en ambos casos se ha hecho
dentro de la jornada laboral.

Se han formado 95 mujeres y 324 hombres:

FORMACION REALIZADA MUJER HOMBRE TOTAL
Prevencion de Riesgos Laborales 82 261 343
Incendios y Primeros Auxilios 0 2 2

Planes Autoproteccion 6 16 22
Actualizacion Normativa /On Line 5 29 34
DEAY P. AUX 1 9 10

Radiscopia 1 4 5

Inglés 0 1 1

El sentido del liderazgo y la Oratoria 0 1 1

People Analytics & HR Analytics 0 1 1
TOTAL 95 325 420

Se han realizado 9 cursos, ARMONIA SEGURIDAD.

ORGANIZACION DE LA FORMACION
El plan de formacion lo disefia el departamento de formacién y desarrollo de talento. El

objetivo principal del plan es ofrecer capacitacion al personal con cursos de reciclaje
anual y aquella formacion especifica solicitada por empresas clientes en los concursos.
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La deteccion de necesidades se realiza segun la naturaleza de los servicios a prestar o
por peticién de los comités de empresa.

El tipo de cursos que se suelen impartir son:
® Especializacion técnica

La empresa considera que hay una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacién.

Para realizar la difusion de la formacién ofrecida se remite a las personas trabajadoras
convocatorias a los cursos. Si un contrato exige la realizacidn de algin curso concreto,
se comunica al personal involucrado.

Para seleccionar a los participantes en los cursos de formacidn se tienen en cuenta los
operativos del mismo servicio y el horario de libranzas.

Hay formacidn que es obligatoria porque lo exige la legislacidn y/o el servicio a realizar
y otra que es voluntaria.

El personal puede pedir su asistencia a los cursos programados en otras areas. No
obstante, no es habitual que lo soliciten.

Los cursos se hacen casi siempre fuera del lugar de trabajo, algunos online vy
ocasionalmente en la jornada laboral.

El curso que se realiza fuera del horario laboral es el de reciclaje, destinado a personal
operativo. Que se imparta dentro o fuera del horario laboral depende de la
disponibilidad, la duracién y que no interfiera en la continuidad de su trabajo, salvo que
esté autorizada/o.

La empresa no ofrece facilidades, pero si compensaciones econdmicas si los cursos se
ofrecen fuera del horario laboral.

AREAS DE VALOR

e Existencia de un plan de formacién con cursos que parten de las necesidades
personales con el objetivo de mejora de las competencias para el empleo.

e Seguimiento anual del Plan de Formacidn por curso, horas y modalidad.

e Formacion enigualdad a la RLT y al personal de oficina.

AREAS DE DESARROLLO
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Favorecer la formacién de mujeres en contenidos dirigidos a puestos en los que
esta infrarrepresentada.

Incluir en el plan de formacion cursos sobre igualdad de género en el dambito
laboral para toda la plantilla.

Incluir formacidn en capacitacion en procesos de seleccion y promocion desde la
perspectiva de género para personal directivo y mandos intermedios.

Realizar un estudio de necesidades directamente a la plantilla sobre intereses en
formacién.

Capacitacion a mandos intermedios y personal con capacidad en la toma de
decisiones en sesgos de género y medidas para la promocion de la igualdad.
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c) Promocidn Profesional

Durante 2024 se han producido las siguientes promociones:

ZONA VS PROMOCIONADOS JEFE MUJERES HOMBRES TOTAL
DE EQUIPO
BCN COORDINADOR A JEFE DE 0 1 1
SEGURIDAD

La promocidn profesional solo se ha dado una, y ha sido un hombre que ha pasado de
coordinador de servicios a jefe de seguridad.

AREAS DE DESARROLLO
— Integrar medidas de accion positiva a la hora de acceder mujeres a puestos de
responsabilidad, partiendo de mismos criterios de capacidad y mérito.
— Valorar programas de liderazgo para mujeres con alto potencial en la compaiiia.
— Evaluar cada proceso de promocidn desde la perspectiva de género.

— Revisar los requisitos de evaluacion de personal a la hora de promocionar.
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d) Clasificacidon profesional

En ARMONIA SEGURIDAD S.L. se aplica el convenio colectivo estatal de las empresas de
seguridad

La clasificacion profesional se trata en el articulo 26 del mismo que dice: “El personal
que preste sus servicios en las Empresas comprendidas en este Convenio Colectivo se
clasificard en los siguientes grupos profesionales:

Grupo Profesional 1. Personal directivo, titulado y técnico.

Grupo Profesional 2. Personal administrativo, técnico de oficinas y de ventas.
Grupo Profesional 3. Personal de mandos intermedios.

Grupo Profesional 4. Personal operativo.

Grupo Profesional 5. Personal de seguridad mecdnico-electronica.

Grupo Profesional 6. Personal de oficios varios.

Grupo Profesional 7. Personal subalterno.”

La distribucion de la plantilla segun la clasificacion por grupos profesionales es la
siguiente:

indice indice % indice indice % . BRECHA DE INDICE
RSHES distribucion concentracién Mujeres ale L1 distribucion concentracion Hombres SICTES [oktania GENERO  FEMINIZACION

Personal directivo,

. L. 0 0 0 0 3 100 1,03 0,85 0,85 3 1 Masculinizado
itulado y técnico
Personal
administrativo, 0 0 0 0 2 100 0,69 057 057 2 1 Masculinizado
écnico de oficinas y
de ventas
Personal de seguridad 0 0 0 1 100 0,34 028 0,28 1 1 Masculinizado
mecanico-electrénica
P:::;"a' de oficios 61 17,68 100 17,38 284 82,32 97,93 80,91 98,59 345 64,64 0,21
61 290 351
300
250
200
150
100
50
0
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 5 Grupo 6

Mujeres Hombres
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Director/a de

PLANTILLA POR CATEGORIA

En ARMONIA SEGURIDAD S.L. existen en 2024, 7 puestos de trabajo. En la siguiente tabla

se observa la distribucion de la plantilla entre ellos:

MUIJERES

Seguridad
Jefe/a de Seguridad 0
Titulado/a
Coordinador/a 0
Vigilante de
Seguridad 61
Técnico/a comercial
Escolta 0
Total 61

El 97,45% de la plantilla es vigilante de seguridad

indice indice %
distribucion concentracion Mujeres
0 0 0
0 0 0
0 0 0
0 0 0
17,68 100 17,38
0 0 0
0 0 0

HOMBRES

280

1
4

290

indice

distribucion concentracion Hombres

100

100

100

100
82,32

100
100

indice

0,34
0,69
0,34
0,34
96,55
0,34
1,38

%

0,28

0,57

0,28

0,28
79,77
0,28

1,14

% TOTAL Total franja

0,28
0,57
0,28
0,28
97,45
0,28
1,14

BRECHA DE
GENERO

La segregacion ocupacional, identifica como los puestos de trabajo son desarrollados
por un sexo determinado. En ARMONIA SEGURIDAD S.L. encontramos esta
diferenciacién de posiciones en la empresa con puestos ocupados 100% por hombres y
ninguno ocupado 100% por mujeres, si bien es cierto que algunas de esas posiciones son
ocupadas por una persona o dos, por lo que no se pueden sacar informaciones
concluyentes.
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e) Condiciones de trabajo y auditoria retributiva

Jornada

Todas las personas empleadas en ARMONIA SEGURIDAD S.L. tienen asignadas un
calendario laboral segun el convenio de aplicacion.

La jornada de trabajo serd de 1.782 horas anuales de trabajo efectivo, o 162 horas
mensuales.

Segun el puesto de trabajo existe jornada partida o a turnos de mafana, tarde y noche
(entre las veintidds horas y las seis horas).

Si la jornada de trabajo fuera partida, el trabajador tendrd derecho, al menos, a dos
horas y media de descanso entre la jornada de la mafiana y de la tarde, salvo pacto en
contrario.

Para el personal no operativo, el descanso sera de hora y media entre jornada y jornada,
salvo pacto en contrario.

Con el fin de conciliar la vida laboral y familiar, las empresas facilitaran a los trabajadores
la libranza de al menos, un fin de semana al mes —sabado y domingo— salvo en los
siguientes supuestos:

a) Cuando los trabajadores se adscriban voluntariamente a prestar servicios en
tales dias.

b) Cuando los trabajadores hayan sido contratados expresamente para prestar
servicios en dichos dias.

¢) Cuando el trabajador esté adscrito a un servicio con un sistema pactado de
rotacién de libranza diferente.

d) Cuando, excepcionalmente, se requiera por los clientes a los que se prestan
servicios obligatorios en los fines de semana un incremento imprevisto de
plantilla que pueda impedir a la empresa facilitar puntualmente dicha libranza.
En este ultimo caso, podra disfrutarse la libranza del fin de semana en una fecha
posterior de mutuo acuerdo con la empresa.

Horarios

Existen dos actividades que marcan que la ordenacion del tiempo de trabajo sea
diferente. Por un lado, estaria el personal de oficina, que dispone de unos horarios
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Continuo

Partido

ICon turnos
Mafiana
Tarde
Noche

Total

homogéneos en cuanto a que se organizan dos tipos de horarios que combinan segun el
dia de la semana jornadas partidas con intensivas:

e Horario de lunes a jueves. Jornada partida con hora de entrada flexible entre las
8.00 y 10:00 horas y hora de salida entre las 17.00 y 19.00 horas, en funcién de
la hora de inicio. Se contempla una pausa para la comida entre las 14.00 a 15.00
horas.

e Horario para los viernes y mese de agosto, se realizan seis horas de trabajo
efectivo, entre las 8:00 y 9:00 a 14:00 o 15:00 horas.

Y por otro lado el personal vinculado a vigilancia que trabaja a turnos y la actividad esta
vinculada a las necesidades del servicio a prestar.

Los horarios de los turnos de mafiana, tarde y noche, dependen de los servicios a
realizar.

La clasificacion por tipo de horarios entre hombres y mujeres es la siguiente:

MUIJERES disirr]i(::s:ién concfzg‘lcicién Mu?eres HOMBRES disi?]ill::;én conir;g:rfaecién Hon?bres 6 VO LT Bgléil-lliﬁgE FEI\/:I’\II\III)Zf(E:ION
61 17,68 100 17,38 284 82,32 97,93 80,91 98,29 345 64,64 0,21
0 0 0 0 6 100 2,07 1,71 1,71 6 1 Masculinizado
61 290 351

Ademas, la realizacion de turnos de mafiana, tarde y noche la realizan el 54,98% de las
personas de la plantilla

MUIJERES disltr:i(::lf(fién coné:::ci:cién MUJj%eres HOMBRES disltr;;:;s;én conlcr;:::aecién Honﬁﬁbres WIUCUAS ICEEL Bgi(l:\ll-IIEARgE FEI\/:I’\II\IEI)Zli(E:ION
29 15,03 47,54 8,26 164 84,97 56,55 46,72 54,98 193 69,94 0,18
21 25,30 34,43 5,98 62 74,70 21,38 17,66 23,64 83 49,4 0,34
4 23,53 5,56 1,14 13 76,47 4,48 3,70 4,84 17 52,94 0,31
7 12,07 11,48 1,99 51 87,93 17,59 14,53 16,52 58 75,86 0,14
61 290 351

Desconexion digital

ARMONIA SEGURIDAD S.L. dispone de una politica de desconexion digital con varias
medidas a poner en practica por parte de todas las personas trabajadoras de la empresa
gue van desde sensibilizar hasta medidas especificas para el uso del correo electrénico.
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AREAS DE VALOR

- Flexibilidad de horario en oficina
- Conocimiento de las jornadas y horarios con tiempo de antelacién
- Dispone de Protocolo para la garantia de la desconexion digital.

AREA DE DESARROLLO

- Difusién de las medidas existentes para la garantia de la desconexién digital, a
todo el personal para su conocimiento.

Auditoria retributiva

El articulo 46.2 de la Ley organica 3/2007 fija el contenido material minimo del
diagnostico previo al Plan de lgualdad, que incluye la obligacidn de elaborar una
auditoria retributiva entre mujeres y hombres. Esta y otras previsiones legales sobre los
planes de igualdad han sido desarrolladas reglamentariamente por el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En particular, los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020 delimitan la obligacion de
elaborar una auditoria retributiva, fijando su significado y contenido.

El articulo 7 dice que La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, deberd permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstdculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
aseqgurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema retributivo.

Por su parte, el articulo 8 del RD 902/2020 especifica el contenido de la auditoria
retributiva, con un diagndstico de la situacion retributiva de la empresa, para el que hay
que hacer una valoracién de los puestos de trabajo con un sistema analitico y estudiar
la relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, y un plan
de actuacion para eliminar las desigualdades.

Valoracion de puestos de trabajo
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La valoracion de puestos de trabajo consiste en determinar el valor relativo de los
puestos en una organizacion, independientemente de la persona que ocupa el puesto
en ese momento.

En el sistema de valoracion utilizado, siguiendo las directrices de la OIT! y utilizando la
herramienta del Instituto de las Mujeres, se han establecido cuatro categorias de
factores con la siguiente ponderacion:

e Naturaleza de las funciones o tareas, (40%)

e Condiciones educativas, (20%)

e Condiciones profesionales o de formacion (25%)

e Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempero
(15%)

El peso de cada categoria de factor refleja la aportacion de valor de los factores que hay
dentro de cada uno, de modo que los factores que mas valor aporten pesen mas.

Graficamente

Categorias de factores y ponderacion

= Naturaleza de las funciones o tareas
= Condiciones educativas
Condiciones profesionales o de formacién

Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

Segun la normativa de igualdad y en concreto el RD 902/2020 la auditoria retributiva
debe de realizarse partiendo de los resultados de una valoracién de puestos que cumpla

1 Guia detallada Promocién de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no sexista de los empleos. OIT, 2008.
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/2008/108B09_271_span.pdf
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con los principios de adecuacidn, totalidad y objetividad, permitiendo una flexibilidad y
revision periddica de la valoracién vinculada a los cambios que se produzcan en la
entidad.

La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracién

o [ ]
::Gglg deben ser aquellos relacionados con la actividad y que
&éﬁ ' efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacion
5 necesaria.

O O O e La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor,
deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el

Los factores utilizados para la valoracién de puestos son los siguientes:

A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2.1) Posicidn continuada y posturas forzadas

A.2.2) Movimientos repetitivos

A.2.3) Esfuerzo visual

A.2.4) Esfuerzo auditivo

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico

A.3) ESFUERZO MENTAL

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacion

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econdmica

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial

A.7) AUTONOMIA
B. CONDICIONES EDUCATIVAS
B.1) ENSENANZA REGLADA

C. CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas

puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

e La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que

¢ .
e

identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion
de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.
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C.1.2) Competencias digitales

C.1.3) Gestion de la diversidad

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacién no reglada

C.1.6) Experiencia

C.1.7) Actualizacién de conocimientos

C.2.1) Destreza

C.2.2) Minuciosidad

C.2.3) Aptitudes sensoriales

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones
C.3.1) Capacidad comunicativa

C.3.2) Capacidad emocional

C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos
D.1.1) Condiciones fisicas

D.1.2) Condiciones psicosociales

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes

Por su peso, graficamente:

Puntuacion de los puestos

Para cada uno de los puestos se elige el nivel de graduacién de cada factor y esto nos
proporciona un valor numérico para cada uno. Con esta puntuacion se pueden clasificar
los puestos en escalas segun los rangos de puntos para asi realizar las comparaciones de
puestos de igual valor.

Los rangos de puntos de la herramienta son los siguientes:

Agrupaciones Minima Maxima
Agrupacion 8 677
Agrupacion 7 603
Agrupacion 6 514
Agrupacion 5 440 430
Agrupacién 4 398

Una vez clasificados en una agrupacion por la herramienta seglin sus puntos, lo pasamos
a Escalas y el resultado es el siguiente:
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Puntuacion Puesto ESCALA AGRUPACION

677 DIRECTOR/A SEGURIDAD 1 8
603 JEFE/A DE SEGURIDAD

514 TITULADO/A

500 TECNICO/A COMERCIAL

502 ESCOLTA

461 COORDINADOR/A DE SERVICOS
423 VIGILANTE DE SEGURIDAD

AN O LUl
(2N, Bie) RiNe) R ) IR N|

Los puestos de trabajo que se encuentran dentro de las escalas aportan a la empresa el

mismo valor.
AGRUP.VALOR.PTO PUESTO
ESCALA 01 Director de Segur.idad y Jefe/a de
seguridad
ESCALA 02 Coordinador/a de servicios
ESCALA 05 Titulado/a y Técnico/a comercial
ESCALA 06 Vigilante de seguridad y Escolta

Agrupando por trabajos de igual valor tenemos la siguiente distribucién de la plantilla:

ID ID IC
ESCALAS MUJERES HOMBRES TOTAL %TOTAL MUJERES HOMBRES MUJERES IC HOMBRES
Escala 1l 0 2 2 0,57% 0 100 0 0,69
Escala 2 0 2 2 0,57% 0 100 0 0,69
Escala 5 0 2 2 0,57% 0 100 0 0,69
Escala 6 61 284 345 98,29% 17,38 80,91 100 97,93
TOTAL 61 290 351 - 17,38 80,91

Podemos extraer que en la escala 1, 2 y 5 tan siquiera encontramos hombres, con lo que
claramente los nimeros nos muestra un sector masculinizado. En la escala 6 en la que,
si podemos encontrar mujeres, el porcentaje es muy pequenfo.
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Escalas

300
250
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Escala 01 Escala 02 Escala 05 Escala 06

B Hombre ® Mujer

Una vez vista la distribucién del personal por trabajos de igual valor, analizamos las
retribuciones.

Sistema retributivo

La estructura salarial puede dar lugar a condiciones de remuneracion diferentes para las
trabajadoras y los trabajadores. A menudo, esta discriminacion surge a raiz de varios
factores culturales e histéricos que influyen en la manera en que se fijan los salarios. La
estructura retributiva, se compone de:

SALARIO BASE COMPLEMENTOS RETRIBUCIONES
SALARIALES EXTRASALARIALES

Es la retribucidn fijada Retribuciones que se Cantidades percibidas

por unidad de tiempo o adicionan al salario base; se como indemnizacion o

de obray que pueden denominar pluses, suplido por los gastos que
constituye la parte primas, complementos o tiene al realizar su trabajo,
fundamental del premios. prestaciones e

salario. indemnizaciones

correspondientes a
traslados, suspensiones o
despidos.

A pesar de su diversidad, los complementos salariales se pueden reconducir a alguno de
los tres tipos establecidos en el apartado 3 del articulo 26 del Estatuto de los
trabajadores.
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e Complementos personales que se fijan en funcién de circunstancias relativas a
las condiciones particulares o propias de la persona trabajadora (cualidades o
conocimientos), en que se valoran, por ejemplo, su antigiiedad o la vinculacion
continuada a la empresa, la cualificacidon individual mediante la titulacidon
académica o profesional, los conocimientos de idiomas, informatica, etc.

e Complementos relacionados con el puesto de trabajo, que se fijan teniendo en
cuenta las circunstancias especificas en que se desarrolla el trabajo. En esta
tipologia entrarian los pluses de nocturnidad, los de trabajo en dias festivos, asi
como los pluses de peligrosidad, penosidad o toxicidad, los complementos por
calidad y cantidad de trabajo, dentro de los cuales hay que situar los pluses de
asistencia y puntualidad, las primas o los incentivos de productividad, que
premian el rendimiento laboral por encima de unos minimos.

e Complementos que dependen de la situacién y los resultados de la empresa.

Las pagas extraordinarias se sitlan dentro de la estructura salarial en el salario base, en
la medida que correspondan a la retribucién bdsica por unidad de tiempo o de obray
no se fijan en atencidén a circunstancias personales o del puesto de trabajo. Buena
prueba de ello es el hecho de que se pueden prorratear en las 12 mensualidades, de
acuerdo con el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores.

Los complementos salariales a menudo derivan de la propia proteccién que la legislacién
histéricamente establecia considerando las circunstancias que afectaban a puestos de
trabajo y tareas desarrolladas habitualmente por hombres, lo cual tiene un impacto
negativo en términos de género, debido a la escasa o nula representacion de mujeres
en dichas posiciones. Ademds, en muchos convenios colectivos, los complementos
salariales se fijan considerando la disponibilidad mas elevada de tiempo de trabajo, lo
cual afecta negativamente a la situacion retributiva de las mujeres trabajadoras porque,
siendo opciones voluntarias, las mujeres no suelen acogerse a ellas.

Segun los datos aportados por la empresa la estructura salarial es la siguiente:
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B2 nombre Corto

ﬂ Descripcion

S.BASE SB SALARIO BRUTO

Conc.Sal.01 MEJ.VOL MEJORA VOLUNTARIA

Conc.Sal.02 ANTI ANTIGUEDAD

Conc.Sal.03 P.ADPER PLUS AD PERSONAM

Conc.Sal.o4 P.CD.JE PLUS DELEGACION JEFE DE SEGURIDAD
Conc.Sal.05 COMP IT COMPLEMENTO IT

Conc.Sal.06 P.TRANS PLUS TRANSPORTE

Conc.Sal.07 P.VEST PLUS VESTIMENTA

Conc.Sal.08 P.PELIG PLUS PELIGROSIDAD

Conc.Sal.09 COM COMISIONES

Conc.Sal.10 C.PTRA PLUS PUESTO DE TRABAJO
Conc.Sal.11 PCAUB PLUS SERVICIO URBINANA
Conc.Sal.12 P.SERV PLUS SERVICIO

Conc.Sal.13 P.NORT PLUS NORTIA

Conc.Sal.14 P.FRAG PLUS FRAGA

Conc.Sal.15 P.DJS PLUS DELEGACION JEFE DE SEGURIDAD
Conc.Sal.16 P.ESC PLUS ESCOLTA

Conc.Sal.17 P.GYC PLUS GESTION Y CALIDAD GRAN VIA 2
Conc.Sal.18 PVAVAC PROMEDIO VARIABLE VACACIONES
Conc.Sal.19 C.DEST COMPLEMENTO DESTINO
Conc.Sal.20 P.NOC PLUS NOCTURNIDAD

Conc.Sal.21 P.FEST PLUS FESTIVO

Conc.Sal.22 HE,PDE HORAS EXTRAS

Conc.Sal.23 HE,PDE HORAS EXTRAS

Conc.Sal.24 REGNOM REGULARIZACION DE NOMINA
Conc.Sal.25 PPEAR PLUS PELIGROSIDAD ARMADO
Conc.Sal.26 AYHDI AYUDA HIJOS CON DISCAPACIDAD
Conc.Sal.27 P.RADI PLUS RADIOSCOPIA

Conc.Sal.28 PNBNV PLUS NOCHEBUENA FIN DE ANO
Conc.Sal.29 BOGV BONUS GRAN VIA 2

C.Extra.01 KM KILOMETRAJE

C.Extra.02 SEMED SEGURO MEDICO

C.Extra.03 RFLE RETRIBUCION FLEXIBLE

C.Extra.04 P.VEH PLUS VEHICULO

Se han tenido en cuenta los 29 complementos salariales y los 4 complementos

extrasalariales.

DIAGNOSTICO DE LA BRECHA RETIBUTIVA

Para realizar este estudio se ha utilizado la retribucidon normalizada, que es aquella que
la persona obtendria si cumpliera todas las condiciones siguientes durante todo el
periodo de referencia:
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* Ha estado contratada de principio a fin.

* Su contrato es a tiempo completo.

* No ha estado ningun dia en situacién de baja laboral.
* No ha reducido su jornada laboral.

Se calcula, para un periodo de referencia, como: (Retribucidon/Horas del periodo) x Horas
trabajadas.

Esto se hace asi porque la retribucidn efectiva no nos da una vision correcta de la brecha
existente al comparar retribuciones de distintos periodos.

Recordamos que la brecha retributiva es la diferencia que existe entre las retribuciones
medias de los hombres y las mujeres. Su férmula es la siguiente:

Retribuciéon media anual de los hombres — retribucion media anual de las

mujeres
Brecha =

Retribucidn media anual de los hombres

El resultado se expresa como porcentaje, y tiene la siguiente interpretacién
*  >0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria
como “las mujeres cobran un x% menos que los hombres”, donde la retribucién
de los hombres es tomada como referencia.
*  =0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.
* < 0%. Significa que las mujeres cobran mas que los hombres.

En este sentido, hay que tener en cuenta una cuestién: la manera de hallar la brecha
hace que, si los hombres cobran de media el doble que las mujeres, la brecha serd del
50%. Pero si las mujeres cobran de media el doble que los hombres, la brecha serd de -
100%. Por eso en caso de brechas negativas los % absolutos son mas altos y pueden

pasar del -100%.

Hallazgos clave auditoria:
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e Brecha global: 19.48% favor hombres (efectiva 14.837,77 € H vs. 11.946,81 € M;
mediana H 15.404,68 € vs. M 6.241,29 €; percentiles H P75 25.218,05 € vs. M
22.747,06 €).

e VPT: Homogénea (Grupo 06, factores A-D neutrales en base); sesgo D

condiciones (+15% hombres riesgos/turnos).

e Pluses: Transporte 813€ H vs. 590€ M; Peligrosidad 157€ H vs. 103€ M (no

ajustada 5.3%, indirecta puestos masculinizados).

e Justificacion: Base saldrial justificada VPT/antigiiedad (1.5%); complementos no

(27.5% transporte; 34% peligrosidad).

e Plantilla: 61 mujeres (17.4%), 290 hombres (82.6%); segregaciéon 0 mujeres

jefatura.

Conclusidon resumen: Auditoria confirma desigualdad indirecta (brecha 19.48%, ajustada
10.5% VPT).

Detalles/validacion: Adjunto Informe Auditoria con pantallazos herramienta Ministerio.

AREAS DE VALOR

- Retribuciones de acuerdo a convenio
- Clasificacion profesional adaptada al convenio colectivo

AREA DE DESARROLLO

- Establecimiento de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definicion y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa.

- Revisidn de la clasificacion profesional y la valoracién de puestos de trabajo para
comprobar que garantiza la no discriminacién por género, definiendo cudndo,
como y por qué se recurrird a la movilidad funcional, haciendo asi transparente
el método para cubrir puestos vacantes y evitar la infrarrepresentacion
existente.
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f) Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral

De la informacion aportada, el 24,81% de la plantilla tiene hijas e hijos.

HITCQ)SI;)/ZS MUJERES HOMBRES TOTAL  ID MUJERES @ ID HOMBRES IC MUJERES IC HOMBRES
Sin hijos 38 232 270 14,07 85,93 80,85 80
1 6 25 31 19,35 80,65 12,77 8,62
2 2 28 30 6,67 93,33 4,25 9,66
3 1 5 6 16,67 83,33 2,13 1,72
TOTAL 47 290 337 13,95 86,05

Existen 9 mujeres y 58 hombres con hijos o hijas.

Por lo que respecta a los permisos retribuidos que se han otorgado durante el afio son
los siguientes:

indice indice % indice indice % % Total BRECHA DE
MUJERES distribucién concentracion Mujeres HOMBRES distribucién concentracion ~ Hombres TOTAL i GENERO
Hospitalizacion 10 30,30 83,33 25 23 69,70 82,14 57,50 82,50 33 39,40
Defuncién familiar 1 20 8,33 2,5 4 80 14,29 10 22,50 5 60
Mudanza 1 50 8,33 2,5 1 50 3,57 2,5 5 2 0
Total 12 28 a0

Las conclusiones que extraemos de aqui es que el permiso por mudanza es equitativo,
no obstante, en los demas hay mdas hombres que mujeres, lo cual es entendible ya que
la plantilla esta masculinizada.

AREAS DE DESARROLLO

- Informar al personal de ARMONIA SEGURIDAD de las medidas existentes para
favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

- Incluir en la pagina web un documento sobre Conciliaciéon

- Facilitar informacion sobre la Corresponsabilidad.
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g) Infrarrepresentacion femenina

ARMONIA SEGURIDAD es una empresa en la que claramente existe infrarrepresentacién
femenina, porque la proporcion de mujeres y hombres es de un 17,38% de mujeres y un
82,62% de hombres.

En los puestos de direccion no hay mujeres.

AREAS DE VALOR
- Enla empresa existe compromiso con la igualdad.
AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar mujeres en la compaiiia en general y en las dreas en la que esta
infrarrepresentada en particular.

- Difundir el compromiso de ARMONIA SEGURIDAD con la contratacion de
mujeres.
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h) Prevencidn del acoso sexual y por razéon de sexo

No se conocen casos de acoso sexual y/o por razén de sexo dentro en la empresa en
2024.

En ARMONIA SEGURIDAD existe un Protocolo y procedimiento de prevencion vy
tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razdon de sexo en el trabajo. Este esta
realizado por la comision de igualdad del Plan anterior.

No obstante, es necesario ratificar o implantar un nuevo Protocolo para la prevenciony
tratamiento del Acoso Sexual y acoso por razén de sexo ajustado a la legislacién actual,
recogiendo los principios sobre los que se basa, el ambito de actuacidon que incluye a
todo el personal de ARMONIA SEGURIDAD y se extiende su aplicaciéon a personal
becario, personal colaborador y a personal de ETT, asi como los procedimientos de
actuacion. Los tipos de acoso sexual y por razén de sexo deben estar claramente
definidos.

AREAS DE VALOR

- Existencia de Protocolo sobre el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo
y seguimiento del mismo en el Plan de Igualdad anterior.

AREAS DE DESARROLLO

- Incorporar medidas de prevencion de acoso sexual y por razén de sexo (codigos
de buenas practicas, formacion, campanas de sensibilizacidn, ...)

- Realizar el seguimiento semestral del protocolo, con identificacion de medidas
de prevencion y activacion del protocolo.

- Crear figuras de referencia para atender situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo por centro de trabajo.

- Formaciodn al personal instructor y al equipo de apoyo que tienen alguna funcion
en la prevencion y/o actuacidn ante situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo.

- Informacion puntual y peridédica a la plantilla.

- Formacidn a la plantilla en buen trato e identificacion de conductas susceptibles
de acoso sexual o por razon de sexo.
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Enfermedad comiin

Accidente laboral

Total

i) Saludy género

En 2022 ARMONIA SEGURIDAD puso en marcha el Plan de Prevencidon de Riesgos
Laborales que actualiza periddicamente.

Durante el afio 2024 estaba en vigor la sexta edicién del Plan. En él, tal como indica el
Real Decreto 39/1997, se realiza la descripcidon de los puestos de trabajo y los equipos
de trabajo y proteccion que pueden requerir los mismos.

Los objetivos que se pretenden alcanzar a tenor de la Politica Preventiva, con caracter
general, son los siguientes:

e Cumplir con los Principios esenciales indicados en la Politica Preventiva.
e Asegurar el cumplimiento de la normativa de aplicacion.

Los objetivos especificos cuya consecucidon se pretende con la puesta en marcha del
sistema de gestidn de prevencion son los siguientes:

e Evitar o minimizar los riesgos.

e Garantizar el adecuado nivel de seguridad al personal.

e Adecuar el sistema de gestion preventiva a la actividad de la empresa.

e Impulsar el principio de responsabilidad preventiva en todos los niveles de la
organizacion.

e Formacion e informacion en la materia dirigida al personal.

e Establecimiento de instrucciones, normas y procedimientos de seguridad.

e Dinamizar el funcionamiento del Comité de Seguridad y Salud, como maximo
drgano de participacion en la materia.

Del estudio del Plan de Prevenciéon no se desprenden distintas necesidades entre
mujeres y hombres

Se contemplan actividades relacionadas con el bienestar general o la salud asociada al
sexo.

BRECHA DE
GENERO

fndice
distribucion

fndice %
concentracion

Indice % % Total
concentracion Hombres TOTAL

indice

MUJERES distribucion Mujeres HOMBRES

franja

31 21,68 100 20,39 112 78,32 92,56 73,68 94,07 143 56,64
0 0 0 0 9 100 7,44 5,92 5,92 9 100
31 121 152

En una situacién de especial sensibilidad, como puede ser el caso de las trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia se contempla una evaluacién especifica de los
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riesgos del puesto de trabajo. Ademas, tenemos una prestacion por riesgo durante el
embarazo y un protocolo de prevenciéon en el embarazo y la lactancia natural.

AREAS DE VALOR

- Implantacion de protocolos y medidas relacionadas con los cuidados de salud en
el trabajo.

AREAS DE DESARROLLO

- Campaiias de autocuidado y promocién de la salud, contemplando las

diferencias por sexo.
- Abordar la salud de forma completa como elemento de bienestar en el trabajo.
- Crear un procedimiento para mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.
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j) Comunicacion e imagen

El departamento de RRHH ha asumido la comunicacién directa con toda la plantilla a
través de comunicaciones internas mediante correo electrdnico, reuniones con los
equipos de trabajo, manuales, intranet y tablones de anuncios.

Se realizan campafas de comunicacién y sensibilizacién sobre diferentes contenidos en
materia de ciberseguridad y correo electrénico, asi como sobre corresponsabilidad,
proteccion de datos de caracter personal.

En ARMONIA SEGURIDAD se cuida no utilizar lenguaje, imagenes y contenidos sexista,
si bien alguna documentacion analizada deberia ser revisada.

De: C i6n Armonia group jaes>
Enviado el: viernes, 1 de diciembre de 2023 10:01
Para: Mora DI FRANCESCO pe- 205>

Asunto: Armonia | Recogida de alimentos y juguetes | Campafia solidaria 2023

RECOGIDA DE ALIMENTOS
Y JUGUETES

i Db
iz 1

- Alimmgs Coomilaye o sl mo precaloos, oo pEodeie
bitacdon, ajzae. pasts, el Puedes dejawlon o L amins wes desipads
Crcias pov vuestin proeTentad v Ao m eds caus Contames om vuehe.

CON TU COLABORACION PODEMOS AYUDAR A
MUCHAS FAMILIAS ESTAS NAVIDADES

esaton, dejasncs lmedal

mpeanr #Armomalife ¥ejakis

'v"q:' ﬁ ! Q—"";\h

;Participa en nuestra recogida solidaria de juguetes v alimentos!

Nos alegra amnciaros que, como parte de nuestro compronuso con la
ponsabilidad social v la solidanidad. hemos org: 10 una recogida solidaria de
5 v ali i .

;Como puedes contribuir?

Desde hoy. esperamos vuestras donaciones de jugyetes nuevos, asi como alimentos
1o perecederos, podréis dejarlos en las cajas que hemos colocado en las oficinas.
Vuestra generosidad marcara una gran diferencia en la vida de aquellos que mis lo
necesitan.

;Por qué participar?

Esta miciativa nos brinda Ia oportunidad de unimos como equpo para hacer una
contribucion significativa 3 nuestra comunidad. Ayudar a quienes se enfrentan a
dificultades es una forma tangible de nuestro compromiso con el bi

de los demas.
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AREAS DE VALOR

- Existe una multiplicidad de canales y medios para difundir y comunicar en
ARMONIA SEGURIDAD vy se utilizan.

AREAS DE DESARROLLO

- Potenciar como nuevo valor de la comunicacion interna y externa la igualdad.

- Enlos canales de comunicacidn apertura de uno especifico sobre actualidad en
materia de igualdad.

- Campariias anuales de igualdad en fechas relevantes (8 de marzo, 25 de
noviembre, ...)

- Uso del lenguaje de forma inclusiva, evitando y eliminando el masculino como
genérico.

- Comunicacion entre personas que trabajan en ARMONIA SEGURIDAD

- Adhesién a programas de entidades publicas y privadas que apoyen la igualdad
en el ambito laboral.

- En los foros informales, destinar un espacio de contenidos para abordar
contenidos de igualdad.

- En los canales de comunicacion dar cobertura y visibilidad a las mujeres que
trabajan en ARMONIA SEGURIDAD
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k) Violencia de género

En ARMONIA SEGURIDAD la difusién de alguna campafa sobre violencia de género.

El Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer se celebra
anualmente el 25 de noviembre para denunciar la violencia que se ejerce sobre las
mujeres en todo el mundo y reclamar politicas en todos los paises para su erradicacion.

Por otra parte, en la empresa no ha habido ningln caso de violencia de género; tampoco
la empresa cuenta con ningun tipo de protocolo que acoja esta situacidn. En el seno de
esta negociacidn se negociard una guia de proteccién y ayuda a victimas de violencia de
género.
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|) Medidas del plan de igualdad

Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periddica

Para garantizar la correcta implantacién y mejora continua del Plan de Igualdad, se
establece un sistema que permita supervisar, evaluar y revisar las medidas adoptadas.
Este sistema se articula a través de los siguientes elementos:

e Comisién de Seguimiento y Evaluacién: Organo paritario integrado por
representantes de la empresa y de la parte social, responsable de supervisar la
ejecucién del plan, evaluar resultados y proponer mejoras.

e Por parte de ARMONIA SEGURIDAD S.L.
o Raul Lanzas Sanchez
o Alina Maria Beldean

e Por parte de la representacién social:
o ENROTACION

= Elvin Ramon Ciprian Martinez— RLPT USO

= Dante Terreros Chorres — RLPT INTERSINDICAL

*= Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP — USO

=  Maria Victoria Embid Martin - FeSMC UGT

= Damaris Juan Herrerias - CCOO del Habitat de
Catalunya

e Periodicidad: Se realizaran reuniones trimestrales para seguimiento, informes
anuales de evaluacidén y una revision final al término de la vigencia del plan.

e Indicadores: Cada medida contara con indicadores especificos que permitan
medir su grado de cumplimiento y eficacia.

e Procedimiento de revisidon: El plan se revisara cuando los resultados lo
aconsejen, ante cambios sustanciales en la organizacion o por requerimiento de
la autoridad laboral. La revision implicara actualizar el diagndstico y las medidas
necesarias.

e Documentacion: Todas las reuniones y evaluaciones se registraran mediante
actas e informes, que quedaran archivados para garantizar la trazabilidad del
proceso.
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A continuacidn, se detallan las acciones concretas para el seguimiento, evaluacién y

revision del Plan:

0.-RESPONSABLE DE IGUALDAD

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

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PRIORIDAD | PLAZO

1-

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 seleccidn,
promocién y demas
contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la
Comisidn de Seguimiento.

Nombre de la
persona y
suplente  que
cubra dicha
plaza

Alina Beldean vy Radl

Lanzas

Alta 17/12/2025

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

Correo
electrénico
creado.

igualdad@armonia.team

Alta 17/12/2025

Nombrar personas
coordinadoras de igualdad,
por la parte social dentro del
comité de cada centro con el
objetivo de supervisar la
implantacion del plan de
igualdad en los centros y dar
comunicacion de ello
(feedback) a la comision de
seguimiento. Sindicatos
firmantes del Plan.

Nombramiento
de las personas
8 horas al mes.

Alina Beldean y Radl

Lanzas

Alta 17/12/2025

16/12/2029
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1.-ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso

a la empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Redactar una declaracion de | Redaccion de la | Departamento | Media 16/12/2026
principios que contenga las | declaracién de | desarrollo y 16/12/2027
directrices que deben seguirse | principios y | talento 16/12/2028
para evitar cualquier tipo de | directrices con 16/12/2029
discriminacién en el proceso de | perspectiva de
selecciodn. género.

2- Establecer un procedimiento | Documento de | Departamento | Alta 01/06/2026
estandarizado de seleccion para | procedimiento | desarrollo y
gue sea objetivo, basado en las talento
competencias y conocimientos,
que tenga en cuenta la
perspectiva de género (sin
connotaciones ni lenguaje
sexista) siendo utilizado en todos
los procesos de seleccién. En
dicho  procedimiento deben
identificarse las personas
involucradas, los niveles de
validacién, las pruebas (en su
caso) a realizar, etc.

3- Dar a conocer a toda la plantilla | Comunicacién Departamento | Media 16/12/2026
dicha politica de seleccion vy | de la politica a | desarrollo y 16/12/2027
reclutamiento, para garantizar la | la plantilla. talento 16/12/2028
transparencia. 16/12/2029

4- Revisar los documentos de los | Analizar todos | Departamento | Alta 16/12/2026
procesos de seleccién para que | los procesos de | desarrollo y 16/12/2027
no haya cuestiones no | seleccién e | talento 16/12/2028
relacionadas con el curriculum | indicar cuantos 16/12/2029
y/o con el ejercicio del puesto | del total han
(estado civil, n2 de hijos, etc.) y | necesitado

elaborar un guion de preguntas a
evitar para poder realizar las
entrevistas con perspectiva de
género.

modificacion.
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5- Revisar el acceso a los canales de | Canales Departamento | Media 16/12/2026
comunicacion de ofertas | empleados y n2 | desarrollo y 16/12/2027
existentes, comprobando que | de personas a | talento 16/12/2028
llegan por igual a hombres y | las que llegan 16/12/2029
mujeres. desagregado

por sexo.

6- Comunicar a toda la plantilla la | Canales Departamento | Alta 16/12/2026
apertura de vacantes y/o | empleados, n? | desarrollo y 16/12/2027
asegurar que pueden acceder a | de talento 16/12/2028
dicha informacion facilmente. comunicaciones 16/12/2029

v n2 de
personas que
solicitan dichas
vacantes.

7- Revisar que, en las ofertas de | Andlisis de un | Departamento | Alta 16/12/2026
empleo, la denominacién, | muestreo desarrollo y 16/12/2027
descripcidon 'y requisitos de talento 16/12/2028
acceso se utilizan términos e 16/12/2029
imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino vy
masculino. En las ofertas de
empleo, ademas, se hard publico
el compromiso de la empresa con
la igualdad.

8- Publicitar en las ofertas de | Muestreo de la | Departamento | media 16/12/2026
empleo (internas y externas) el | documentacién | desarrollo y 16/12/2027
compromiso de la empresa sobre talento 16/12/2028
igualdad de oportunidades. 16/12/2029

76 | 127




OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de personas trabajadoras en las
distintas d4reas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan

infrarrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | PRIOR | PLAZO
S IDAD

1- Disponer de informacidn estadistica sobre | Porcentaje y | Departamento 16/12/2026
la presencia de mujeres y hombres en las | nUmero de | desarrollo  y | media | 16/12/2027
diferentes categorias y puestos para su | Mujeres talento 16/12/2028
traslado a la comision de seguimiento. respecto de 16/12/2029

hombres

2- Incluir en las ofertas de empleo de puestos | Muestreo de la | Departamento 16/12/2026
masculinizados mensajes que inviten a las | documentacién/ | desarrollo y | media | 16/12/2027
mujeres a presentar su candidatura | mujeres y | talento 16/12/2028
(ejemplo: “buscamos hombres y mujeres | hombres 16/12/2029
gue cumplan los siguientes requisitos”).

3- Revisar en las descripciones de puestos las | Muestreo de la | Departamento 16/12/2026
competencias solicitadas para asegurar | documentacion, | desarrollo vy | Alta 16/12/2027
que no existan competencias sesgadas | hombre /mujer | talento 16/12/2028
hacia un género u otro (ejemplo de sesgo 16/12/2029
en las descripciones competenciales:
fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).

4- Proporcionar a la comisién de | Informe anual | Departamento 16/12/2026
seguimiento, informacion de las posibles | /por mujeres | desarrollo y | media | 16/12/2027
dificultades en la busqueda de personas | hombres. talento 16/12/2028
de determinado sexo para cubrir puestos 16/12/2029
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
contratacién de mujeres, especialmente,
para aquellos puestos y/o departamentos
donde estan infrarrepresentadas.

5- Hacer un seguimiento del numero de | Informe anual. Departamento | alta 16/12/2026
solicitudes recibidas y contrataciones desarrollo y 16/12/2027
realizadas por sexo, analizando la talento 16/12/2028
idoneidad de los curriculos, tanto 16/12/2029
seleccionados como rechazados, para
cubrir los puestos ofertados.
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los procesos sin
candidaturas
femeninas.

6- Definir, recopilar y revisar indicadores | Informe anual. Departamento | media | 16/12/2026
desagregados por sexo sobre las desarrollo vy 16/12/2027
modalidades de contrataciéon, con talento 16/12/2028
indicacion de puesto, nivel organizativo, 16/12/2029
etc.

7- Proporcionar anualmente a la comisidn de Departamento | alta 16/12/2026
seguimiento los datos correspondientes a | Informe  anual | desarrollo vy 16/12/2027
la transformacion de contratos | /por mujeres | talento 16/12/2028
temporales en indefinidos, desagregados | hombres. 16/12/2029
por sexo, de la transformacion de
contratos a tiempo parcial en tiempo
completo y de los aumentos de jornada en
los contratos a tiempo parcial.

8- Incorporar en procesos de vacantes el | Incorporaciones | Departamento | alta 16/12/2026
principio de que, en condiciones | anuales en | desarrollo vy 16/12/2027
equivalentes de idoneidad, accederd la | puestos/categor | talento 16/12/2028
persona perteneciente al sexo menos | ias/departamen 16/12/2029
representado en aquellos puestos, | tos con % de
categorias o departamentos, donde este | mayor
infrarrepresentado. desigualdad, por

sexo

9- Recoger datos estadisticos, desagregados | % y numero de | Departamento 16/12/2026
por sexo, de las personas de la plantilla por | mujeres desarrollo  y | media | 16/12/2027
provincia en el que la persona trabajadora | respecto a | talento 16/12/2028
presta sus servicios. hombres,  por 16/12/2029

provincia

10-Incrementar al menos un 10% la | Incremento de | Departamento 16/12/2026
incorporacion de mujeres en puestos en | mujeres sobre | desarrollo vy | alta 16/12/2027
los que estan infrarrepresentadas. En el | diagndstico talento 16/12/2028
caso de no alcanzar dicho porcentaje se 16/12/2029
procederad a justificar el motivo.

11-Para cada puesto ofertado en aquellos | N2 de mujeres y | Departamento 16/12/2026
donde no hay ninguna mujer, se tendra | hombres en los | desarrollo vy | media | 16/12/2027
gue procurar que al menos una forme | procesos de | talento 16/12/2028
parte del proceso de seleccion. seleccion. Y 16/12/2029

explicacion de
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masculinizados.

12- Establecer, como principio general, la | N2 de | Departamento | alta 16/12/2026
seleccion de mujeres, a igual mérito y | candidaturas vy | desarrollo vy 16/12/2027
capacidad, en los grupos profesionales y | personas talento 16/12/2028
puestos masculinizados de nueva | seleccionadas 16/12/2029
concesion para cubrir las nuevas vacantes. | desagregado

por sexo vy
puestos.

13- Establecer colaboraciones con organismos | N 0 de | Departamento | media | 16/12/2026
de formacion para captar mujeres que | colaboraciones | desarrollo vy 16/12/2027
guieran ocupar puestos en los que no hay | establecidasy n? | talento 16/12/2028
ninguna presencia femenina (como los | de mujeres 16/12/2029
puestos de seguridad mecanica, vigilantes | incorporadas
de seguridad, etc.). por esta via a

puestos
masculinizados.

14- Establecer colaboraciones con entidades | N o de | Departamento | media | 16/12/2026
para organizar cursos de formacion | colaboraciones | desarrollo vy 16/12/2027
dirigidos exclusivamente a mujeres que las | establecidasy n? | talento 16/12/2028
capacite para ocupar puestos o categorias | de mujeres 16/12/2029
mayoritariamente masculinizadas con | incorporadas
compromiso de contratacién por parte de | por esta via a
la empresa en caso de vacantes. puestos
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2.-CLASIFICACION PROFESIONAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Realizar una evaluacion de los | Resultado de la | Departamento 16/12/2027
puestos de trabajo utilizando la | evaluacion de | desarrollo y | alta 16/12/2029
herramienta de SVPT del Ministerio | puestos de | talento
de Trabajo y el Ministerio de Igualdad | trabajo.
gue mida la importancia relativa de
un puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de
discriminacidon directa e indirecta
entre sexos.

2- La  definicion de los grupos | Sistema de | Departamento 16/12/2026
profesionales se ajustara a sistemas | clasificaciéon desarrollo y | alta 16/12/2027
basados en un andlisis correlacional | profesional sin | talento 16/12/2028
entre sesgos de género, puestos de | sesgos de 16/12/2029
trabajo, criterios de encuadramiento | género
y retribuciones para garantizar la | implementado
ausencia de discriminacién directa e | en el convenio
indirecta entre sexos. Cumplirdn con | colectivo.
el articulo 28.1 del E.T.

3- Utilizar términos neutros en la | Denominaciones | Departamento | media 16/12/2026
denominacidén y clasificacidon | neutras desarrollo y 16/12/2027
profesional, no denominandolos en talento 16/12/2028
femenino ni masculino. 16/12/2029

80 | 127




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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Establecer una evaluacién | Informe de analisis | Departamento | media 16/12/2026
periddica del encuadramiento | de la  situacidn | desarrollo y 16/12/2027
profesional que permita | explicativo de las | talento 16/12/2028
corregir las situaciones que | diferencias 16/12/2029

puedan estar motivadas por | detectadas. N2 de
una  minusvaloracién  del | personas afectadas.
trabajo de las mujeres.
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3.FORMACION

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

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Formar en igualdad al personal | Contenido de | Departamento | alta Semestral
encargado de la seleccidn, contratacion, | los cursos, | desarrollo y
promocién, formacién, comunicacion y | modalidad de | talento
asignacion de las retribuciones, con el | imparticion vy
objetivo de garantizar laigualdad de trato | criterios de
y oportunidades entre mujeres vy |seleccion de
hombres en los procesos, evitar actitudes | participantes.
discriminatorias y para que los
candidatos y candidatas sean
valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias.

2- Incluir mdédulos de igualdad en el manual | Contenidos Departamento | media 17/12/2025
de acogida y en la formacién dirigida a la | de los | desarrollo y 16/12/2029
nueva plantilla, incluido el personal | médulos y n? | talento
incorporado por subrogacion. de personas

formadas.

3- Incluir informacion sobre igualdad en la | N2 de horas y | Departamento | alta 16/12/2026
formacién destinada a reciclaje en | personas desarrollo y 16/12/2027
aquellos cursos que proceda (pildoras). formadas talento 16/12/2028

hombre 16/12/2029
/mujer.

4- Revisar en la Comision de seguimiento, | Revision  de | Departamento 16/12/2026
los contenidos de los médulos y cursos de | contenidos desarrollo y | alta 16/12/2027
formacion en igualdad de oportunidades. talento 16/12/2028

16/12/2029

5- Formar en igualdad a los miembros de la | Miembros de | Departamento | alta 16/12/2026
Comisidon de seguimiento mediante la |la  comisidon | desarrollo y 16/12/2027
realizacion de un curso especifico que se | formados. talento 16/12/2028
adapte a las exigencias y contenidos de la 16/12/2029
legislacién vigente.

6- Realizar formacion a la plantilla que | N2 de horas, | Departamento | alta 16/12/2026
incluya mdédulos de igualdad, conciliacién | Hombres y | desarrollo y 16/12/2027
y protocolos de acoso sexual y/o por | mujeres talento 16/12/2028
razon de sexo, prestando atencion a que 16/12/2029
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reciban esta formacion las
contrataciones y subrogaciones.

nuevas

formados en
igualdad.

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

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Promover, a través de una campafna de | Contenido de | Departamento 16/12/2026
difusiéon interna, la participacion de | la campaia. de desarrollo y | media 16/12/2027
mujeres en  acciones formativas talento 16/12/2028
relacionadas con actividades 16/12/2029
masculinizadas en la empresa.

2- Proponer acciones formativas de | N2 de veces | Departamento | media 16/12/2026
reciclaje profesional a quienes se | que se aplica, | de desarrollo y 16/12/2027
reincorporan en la empresa a la | hombre y | talento 16/12/2028
finalizacion de la suspensién de contrato, | mujer. 16/12/2029
por nacimiento, excedencias y bajas de
larga duracion.

3- Informar a la Comisién de Seguimiento | Informe de | Departamento 16/12/2026
de la evolucién formativa de la plantilla | formacion. de desarrollo y | alta 16/12/2027
con caracter anual, sobre el plan de talento 16/12/2028
formaciéon, fechas de imparticion, 16/12/2029
contenido, participacion de hombres vy
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de
curso y nimero de horas.

4- Facilitar la formacion, a través de | Nimero de | Departamento 16/12/2026
modalidades a distancia y/o online a las | horas/niumero | de desarrollo y | media 16/12/2027
personas que disfruten de reduccion de | de personas | talento 16/12/2028
jornada o teletrabajo (incluir formacién a | formadas 16/12/2029
personal con permisos maternales y | mujeres v
paternales y a las excedencias | hombres

contempladas en la ley 3/2007).
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4.-PROMOCION PROFESIONAL

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABL | PRIORID | PLAZO
ES AD

1- Establecer un procedimiento de | Muestreo Departament | alta semestral
publicacidn de las vacantes de puestos | procedimiento o de
y su descripcion (perfil requerido y desarrollo 'y
caracteristicas del puesto), talento
independientemente del puesto y/o
grupo profesional de que se trate, por
los medios de comunicacion
habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...)
asi como de los requisitos para
promocionar.

2- Actualizar anualmente un registro que | Registro del nivel | Departament | media 16/12/2026
permita conocer el nivel de estudios y | de estudios de la | o de 16/12/2027
formacion de la plantilla, desagregado | plantilla desarrollo 'y 16/12/2028
por sexo y puesto. desagregado por | talento 16/12/2029

sexo.

3- Reforzar el criterio de que las | N2 de promociones | Departament | alta 16/12/2026
promociones se realicen | internas con|o de 16/12/2027
internamente, solo acudiendo a | relacién al n2 de | desarrollo y 16/12/2028
contratacidon externa en el caso de no | contrataciones talento 16/12/2029
existir los perfiles buscados dentro de | externas para las
las empresas. qgque han surgido

vacantes de
promocion
desagregadas por
sexo y puesto.

4- Informar a la persona candidata sobre | N2 de personas por | Departament | media 16/12/2026
los motivos del rechazo para |sexo y registro de | o de 16/12/2027
promocionar, orientdndola sobre | datos. desarrollo 'y 16/12/2028
puestos a los que podria optar por su talento 16/12/2029

perfil, dreas de mejora, formacién
necesaria y resaltando sus cualidades.
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5- Disponer de informacién estadistica, | Informe Departament | alta 16/12/2026
desagregada por sexo, de los procesos | estadistico. o de 16/12/2027
de seleccion para las diferentes desarrollo vy 16/12/2028
promociones (numero de personas talento 16/12/2029
consideradas para cada puesto) y su
resultado (nimero de personas
seleccionadas) para su traslado a la
comision.

6- Hacer un seguimiento del numero de | Informe Departament | alta 16/12/2026
solicitudes recibidas y promociones | estadistico. o de 16/12/2027
realizadas por sexo, analizando Ia desarrollo 'y 16/12/2028
idoneidad de los curriculos, tanto talento 16/12/2029
seleccionados como rechazados, para
cubrir los puestos ofertados. También
indicar el tiempo transcurrido en el
puesto anterior antes de la
promocién, desagregado por sexo.

7- Establecer topes horarios de obligado | Tope horario | Departament | alta 16/12/2026
cumplimiento  para todas las | establecido o de 16/12/2027
categorias profesionales, de modo que desarrollo vy 16/12/2028
la promocién no se traduzca en una talento 16/12/2029

mayor dificultad para la conciliacion
con la vida personal y familiar.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Promover e incrementar la | N2de veces que se | Departamento 16/12/2026
presencia de mujeres, en mandos | aplica y grupos | de desarrollo y | alta 16/12/2027
intermedios a través de acciones | mujeres/hombres. | talento 16/12/2028
positivas: En  igualdad de 16/12/2029
condiciones de idoneidad vy
competencia, tendran preferencia
las mujeres en el acenso a puestos
donde estan infrarrepresentadas.

2- Garantizar una  participacion | N2 de hombres y | Departamento 16/12/2026
minima de mujeres (50-60%) en los | mujeres qgue | de desarrollo y | alta 16/12/2027
cursos especificos para acceder a | participan. talento 16/12/2028
puestos de responsabilidad, los 16/12/2029
gue se desarrollen dirigidos a la
promocién profesional y ligada a
las funciones de responsabilidad.

3- Fomentar la promocion de mujeres | % mujeres por | Departamento 16/12/2026
con el objetivo de lograr una | grupoy categoria. | de desarrollo y | alta 16/12/2027
presencia equilibrada sobre Ia talento 16/12/2028
representatividad por sexo de la 16/12/2029

plantilla, intentando que no sea
inferior al 10% la presencia de
mujeres, en los niveles jerarquicos
en los que se encuentre
infrarrepresentada
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5.-CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de

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

MEDIDAS INDICADORE | RESPONSABLES | PRIORIDA | PLAZO
S D

1- Disponer de un informe de | Datos de | Departamento alta 16/12/2026
siniestralidad desagregado por | siniestralidad | Prevencion de 16/12/2027
Sexos y por categoria. por sexos Yy | Riesgo Laboral 16/12/2028

categoria. 16/12/2029

2- Revisara y se difundira el protocolo | revision y | Departamento alta 16/12/2026
de prevencion de riesgos en | difusion del | Prevencion de 16/12/2027
situacion de embarazo y lactancia | protocolo. Riesgo Laboral 16/12/2028
natural, que recoja los derechos, | Nimero de 16/12/2029
hitos y actuaciones a seguir | difusiones.
conforme a la legislacion vigente.

3- Se realizard un seguimiento del | N de veces | Departamento 16/12/2026
cumplimiento de las normas de | que se aplica | Prevencion de | alta 16/12/2027
proteccion del embarazo y | el protocoloy | Riesgo Laboral 16/12/2028
lactancia natural y se informara a la | resultados 16/12/2029
Comisién de seguimiento.

4- Considerar las variables | Incorporacié | Departamento 16/12/2026
relacionadas con el sexo, en los | n de la | Prevencion de | media 16/12/2027
sistemas de recogida de datos, | perspectiva Riesgo Laboral 16/12/2028
como en el estudio e investigacion | de género. 16/12/2029
en las evaluaciones de prevencién
de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), para detectar vy
prevenir posibles situaciones en las
gue los dafios derivados del trabajo
aparezcan vinculados con el sexo.

5- La uniformidad se adecuara para el | Uniformes Departamento alta 17/12/2025
desempeiio de las funciones del | con Prevenciéon de 16/12/2029
puesto, teniendo en cuenta las | patronajes Riesgo Laboral
condiciones fisicas de cada sexo, | femenino y
pero sin  que responda a | masculino
estereotipos de género ni atente | que no
contra la dignidad de la persona. respondan a

estereotipos
de género.
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6- Incorporar la perspectiva de género | Incorporacié | Departamento media 17/12/2025
en la elaboracién de campaiias | n de la | Prevencion de 16/12/2029
sobre seguridad y bienestar. perspectiva Riesgo Laboral

de género.

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

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Difundir mediante informacién | Publicacion e- | Departamento 16/12/2026
incluida en la intranet los | mailing y/o portal | laboral alta 16/12/2027
derechos y medidas de | del empleado. 16/12/2028
conciliacion de la ley 3/2007, 16/12/2029

RDL 6/2019 vy normativa
complementaria, y comunicar
los disponibles en la empresa
gue mejoren la legislacion.

2.- Difundir la nueva Ley de | Publicacion e- | Departamento | alta 16/12/2026
Familias, a través de diferentes | mailing y/o portal | laboral 16/12/2027
permisos retribuidos y otros | del empleado. 16/12/2028
derechos, la conciliacion laboral 16/12/2029

para las personas trabajadoras;
buscando un mayor equilibrio entre
la vida personal y el trabajo.

RD Ley 5/2023, qué introduce
cambios en los permisos laborales,
como  consecuencia de la
transposicion de la Directiva de la
UE 2019/1158 de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacién de la
vida familiar y profesional de los
progenitores y cuidadores. También
se han introducido cambios en
materia de adaptacion y
distribucién de la jornada, en la
forma de prestacion de servicios,
incluyendo el trabajo a distancia.
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N2 de solicitudes | Departamento | alta 16/12/2026
3.-  Flexibilizar el permiso de | hombre/mujer. laboral 16/12/2027
hospitalizacién, pudiendo ejercerse de 16/12/2028
manera discontinua mientras dure la 16/12/2029
hospitalizacién o reposo domiciliario
del hecho causante.
4.-Establecer que las personas que | N2 de veces que se | Departamento | alta 16/12/2026
se acojan a una jornada distinta de | solicita y n?2 de | laboral 16/12/2027
la completa o estén en suspensidén | veces que se 16/12/2028
de contrato o excedencia por | aplica la medida 16/12/2029
motivos familiares podran | desagregada por
participar en los cursos de | sexos
formaciéon y en los procesos de
promocion.
5-Se entregardn cuadrantes 20 dias | muestreo Departamento | alta 16/12/2026
antes de finalizar el mes. Salvo operativo 16/12/2027
acuerdos superiores de los comités. 16/12/2028
Se potenciara los cuadrantes 85% 16/12/2029
anuales para la conciliacién de la
vida personal y laboral.
6-Excedencia de un afio en caso de | N2 de veces que se | Departamento | alta 16/12/2026
estudios oficiales y de desarrollo de | solicita y n2 de | laboral 16/12/2027
carrera profesional con derecho a | veces que se 16/12/2028
reserva del puesto de trabajo. aplica 16/12/2029
7-Posibilidad de solicitar reduccidon | N2 de solicitudes Departamento 16/12/2026
de jornada y/o adaptacion de esta laboral alta 16/12/2027
temporalmente por  estudios 16/12/2028
oficiales y desarrollo de carrera 16/12/2029
profesional. Una vez transcurrido el
plazo solicitado la persona volvera a
su jornada habitual.
8-Preferencia en la movilidad | N2 de veces que se | Departamento 16/12/2026
geografica para personas que | solicita y n? de | laboral alta 16/12/2027
tengan a su cargo familiares |veces que se 16/12/2028
dependientes. aplica 16/12/2029
9-Reservar el puesto de trabajo | N2 de veces que se | Departamento 16/12/2026
durante todo el tiempo de |solicita y n2 de | laboral alta 16/12/2027
excedencia por cuidado de|veces que se 16/12/2028
personas dependientes (menores o | aplica 16/12/2029

mayores).
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10-Conceder permisos retribuidos | N2 de veces que se | Departamento | alta 16/12/2026
por el tiempo imprescindible para | solicita y n2 de | laboral 16/12/2027
las trabajadoras en tratamiento de | veces que se 16/12/2028
técnicas de reproduccién asistida, | aplica 16/12/2029
con un limite de 4 dias al ano.

11-Establecer un permiso | N2 de veces que se | Departamento | alta 16/12/2026
retribuido para el tiempo necesario | solicita y n2 de | laboral 16/12/2027
para las tutorias del centro de |veces que se 16/12/2028
estudios de las y los menores, con | aplica 16/12/2029
un limite de 3 tutorias por curso

académico e hijo/a, y un limite de 2

horas por tutoria no acumulable.

12-Considerar como retribuidos los | N2 de veces que se | Departamento | alta 16/12/2026
permisos para acompafiar a | solicita y n? de | laboral 16/12/2027
consultas médicas a menores hasta | veces que se 16/12/2028
los 16, mayores de 65 afos vy | aplica 16/12/2029
personas dependientes, con

criterios debidamente justificados y

s6lo por el tiempo indispensable

con un maximo de 20 horas

anuales. Superadas estas horas

seran permisos no retribuido o

recuperable.

13-En los casos en los que ambos | N2 de veces que se | Departamento 16/12/2026
progenitores trabajen en la | solicita y n2 de | laboral alta 16/12/2027
empresa, equilibrar los turnos de | veces que se 16/12/2028
trabajo dando facilidad para que | aplica 16/12/2029
uno de ellos pueda elegir el turno.

14-Cambio de turno o movilidad | N2 de veces que se | Departamento 16/12/2026
geografica para padres o madres | solicita y n2 de | laboral alta 16/12/2027
cuya custodia legal recaiga en un | veces que se 16/12/2028
progenitor. aplica 16/12/2029
15-Las trabajadoras y trabajadores, | N2 de veces que se | Departamento 16/12/2026
que por sentencia judicial de | solicita y n2 de | laboral alta 16/12/2027
divorcio o convenio regulador |veces que se 16/12/2028
tengan establecidos unos | aplica 16/12/2029

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.
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16-Ampliar en 1 dia, el derecho, en
los  supuestos de nacimiento,
adopcién, guarda con fines de
adopcidén o acogimiento; a una hora de
ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones, para el
cuidado del lactante hasta que este
cumpla doce meses. Sera decision de la
persona trabajadora acumular dicho
permiso en jornadas completas o
disfrutarlo de manera fraccionada. La
duracidn del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de
nacimiento, adopcidn, guarda con fines
de adopcidn o acogimiento multiples,
asi como para las jornadas inferiores a
las completas

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

Departamento
laboral

alta

16/12/2026
16/12/2027
16/12/2028
16/12/2029

17-La empresa garantizard 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 la persona trabajadora
disfrute de dos fines de semana
libres al mes segln cuadrante, la
empresa garantizara que coincidan
con los del convenio regulador.
(Todo ello comunicado en tiempo y
forma)

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

Departamento
laboral

alta

16/12/2026
16/12/2027
16/12/2028
16/12/2029

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

N¢ de veces que se
solicita y n? de
veces que se
aplica

Departamento
laboral

alta

16/12/2026
16/12/2027
16/12/2028
16/12/2029

19-Se facilitara la adaptacion de la
jornada, sin reducirla, para los
trabajadores/as que tengan a
menores o personas dependientes
a su cargo en su centro de trabajo.
Se realizara un seguimiento anual
de las solicitudes presentadas y

N2 solicitudes/n2
concesiones
desagregado por
sexo

Departamento
laboral

alta

16/12/2026
16/12/2027
16/12/2028
16/12/2029
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concedidas. Las solicitudes

denegadas deberan estar

justificadas y documentadas, y se

notificaran con urgencia.

20-Impulsar la jornada continua | N© de jornadas | Departamento | alta 16/12/2026

frente a la jornada partida en las | continuas/jornada | laboral 16/12/2027

categorias donde proceda. partida 16/12/2028
desagredado por 16/12/2029
sexo.

21-Establecer un intervalo de | Politica de | Departamento | alta 16/12/2026

tiempo flexible para la entrada y la | flexibilizaciéon de | laboral 16/12/2027

salida del trabajo, asi como para el | horarios y n2 de 16/12/2028

tiempo de comida en las categorias | peticiones 16/12/2029

donde proceda.

22-Licencia retribuida a la pareja | N2 de solicitudes y | Departamento | alta 16/12/2026

para acompafiar a las clases de | n? de veces que se | laboral 16/12/2027

preparacion al parto y examenes | aplica 16/12/2028

prenatales. 16/12/2029

7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA

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

en la empresa

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Revisidn periddica del equilibrio por | Distribucién Departamento | alta 16/12/2026
sexo de la plantilla y la ocupacion de | de la plantilla | desarrollo y 16/12/2027
mujeres y hombres en los distintos | por puestos y | talento 16/12/2028
puestos y categorias profesionales categorias 16/12/2029
desagregada
por sexo
2- Realizacion de un analisis periddico de | Informe Departamento 16/12/2026
las politicas de personal y de las | anual. desarrollo y | media 16/12/2027
practicas de promocion vigentes en la talento 16/12/2028
empresa, con el fin de detectar 16/12/2029
barreras que dificulten la plena

igualdad entre mujeres y hombres
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8.-RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1-Realizar un registro salarial anualmente y | Registro Persona 16/12/2027
una auditoria salarial bienal durante la | salarial anual, | responsable de | alta 16/12/2029
vigencia del plan. Donde se englobaran toda | Auditoria la comision de
la plantilla y analizardn las retribuciones | salarial bienal | igualdad de la
medias y medianas de las mujeres y de los empresa
hombres, por puestos, incluyendo los
salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Esta
informacién deberd desagregarse en
atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada complemento
y cada percepcidén extrasalarial.
2.-En caso de detectarse una brecha salarial | Documento Persona 16/12/2026
en los términos vy criterios del RD 6/2019, | de medidas | responsable de | alta 16/12/2027
superior al 20 %, se realizara un plan que | correctoras a | la comision de 16/12/2028
contenga medidas correctoras. negociar con | igualdad de la 16/12/2029

la comisién de | empresa

seguimiento
3.- Garantizar la objetividad de todos los | Analisis de los | Persona 16/12/2026
conceptos que se definen en la estructura | conceptos responsable de | alta 16/12/2027
salarial de la empresa, revisando Yy | salariales la comision de 16/12/2028
publicando los criterios de los igualdad de Ia 16/12/2029
complementos salariales variables. empresa
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9.-PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBIJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Elaboracion de una declaracion de | Elaboracion Persona alta 16/12/2026
principios con el objetivo de mostrar el | declaracion responsable de 16/12/2027
compromiso, conjuntamente asumido | de principios la comision de 16/12/2028
por la direccion y la RLT, para la igualdad de la 16/12/2029
prevencion y eliminacion del acoso por empresa
razon de sexo y del acoso sexual.

2- Elaborar y revisar en el seno de la | Elaboracién o | Persona alta 16/12/2026
negociacién del plan de igualdad, un | revision  del | responsable de 16/12/2027
protocolo de prevencion y actuacion en | protocolo la comision de 16/12/2028
caso de acoso sexual y difusién del igualdad de la 16/12/2029
mismo a toda la plantilla que incluya empresa
una declaraciéon de principios de Ia
empresa contra el acoso sexual y moral,
definicion de ambos conceptos; y la
tipologia de acoso que se dan en el
altamercado laboral, ejemplos
ilustrativos de este tipo de conductas,
establecimiento de un procedimiento
de actuacién (forma de hacer Ia
denuncia, medidas cautelares,
tramitacion de la investigacion,
confidencialidad de la misma,
tipificacion de ambos tipos de acosos
como falta muy grave) y referencias
normativas, garantizando en todo
momento la urgencia en resolucion y la
confidencialidad, la prohibicion de
cualquier tipo de represalias hacia
cualquiera de las personas que
intervengan en el mismo.

3- Incluir en la formacidn obligatoria sobre | Contenido vy | Departamento | alta 16/12/2026
PRL un moddulo sobre prevencion del | nimero de | PRL 16/12/2027
acoso sexual y por razdon de sexo o bien | veces que se 16/12/2028
una formacion independiente. ha incluido 16/12/2029

4- Formar a los delegados y delegadas de | N2 de | Departamento | alta 16/12/2026
prevencion y a los delegados titulares y | formaciones y | desarrollo y 16/12/2027
suplentes de esta comision, en materia | n2 de horas talento 16/12/2028
de acoso sexual y por razéon de sexo. 16/12/2029
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5- El departamento de Persona | Elaboracion Persona 16/12/2026
responsable de la comisidn de igualdad | del informe. | responsable de | 3jta 16/12/2027
de la empresa presentara a la Comisién | N2 de | la comision de 16/12/2028
de Seguimiento un informe anual sobre | procesos v | igualdad de la 16/12/2029
los procesos iniciados por acoso sexual | resultado empresa
0 por razon de sexo, asi como la
resolucidn de los mismos.

6- Realizar acciones especificas de | Acciones y | Departamento 16/12/2026
sensibilizacién para toda la plantilla en | contenido de | desarrollo y | alta 16/12/2027
todos los centros. las mismas. talento 16/12/2028

16/12/2029

7- Difusion a la plantilla del protocolo de | Medidas de | Departamento | alta 16/12/2026
acoso sexual y/o por razén de sexo | difusion  del | laboral 16/12/2027
negociado en la empresa por los | protocolo vy 16/12/2028
canales de comunicacion interna y | comprobacion 16/12/2029
asegurar su accesibilidad permanente | de
para la plantilla. accesibilidad.

8 — Creacion de un canal de comunicacién | Canal creadoy | Departamento | alta 17/12/2025

exclusivo para la denuncia de casos de | medidas para | laboral

acoso sexual y/o por razén de sexo. Dicho
canal de comunicacién debe poder
asegurar el anonimato de la persona

denunciante Si fuera necesario,
cumpliendo con los principios del
protocolo.

preservar el
anonimato de
la persona
denunciante
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10.-VIOLENCIA DE GENERO

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1-Informar a la plantilla a través de | Muestra de | Departamento 17/12/2025
los medios de comunicacién interna | comunicaciones. | laboral

de los derechos reconocidos a las

mujeres victimas de violencia de

género y de las mejoras que pudieran

existir por aplicacion de los convenios

colectivos y/o incluidas en el Plan de

Igualdad.

2.-- La acreditacion de la situacién de | N2 de casos | Departamento 17/12/2025
victima de violencia de género se | comunicados. laboral

podrd dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden
de proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o psicoldgico
elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios
publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental,
equipos de 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.
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11.-COMUNICACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles

a toda la empresa.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO

1- Sensibilizar al personal encargado de | Revisidon Departamento | media 17/12/2025
los medios de comunicacién de la | documentaciéon | de desarrollo y
empresa (pagina web, relaciones con talento
prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

2- Elaboracion de un manual de | Elaboracion del | Departamento | alta 17/12/2025
comunicacion no sexista para las | manual de desarrollo y
comunicaciones internas y externas talento
de la empresa y revision de los
documentos y las publicaciones
generales de la empresa para evitar
un lenguaje y una imagen sexista.

3- Revisidn y correccion de los textos del | Revisidn Departamento | media 16/12/2026
convenio colectivo y toda la|realizada y n? | de desarrollo y 16/12/2027
documentacién, formularios de la | de talento 16/12/2028
empresa en un lenguaje no sexista. modificaciones 16/12/2029

realizadas

4- Revision y correccion de toda imagen | Revisidn Departamento | alta 16/12/2026
empleada en cualquier canal de | realizada y n? | de desarrollo y 16/12/2027
comunicacion interna y/o externa | de talento 16/12/2028
para asegurar el equilibrio de sexos | modificaciones 16/12/2029
representados y que las imagenes no | realizadas
reproducen estereotipos de género.
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OBIJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién de la

igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PRIORIDAD | PLAZO
1- Informar y sensibilizar a la plantilla en | Creacion de la | Departamento | alta 17/12/2025
materia de igualdad, instituyendo la | seccidon y | de desarrollo y
seccién de "lgualdad de | contenidos de | talento
oportunidades" en el portal de la | lamisma
plantilla de las personas trabajadoras,
facilitando su acceso a toda la
plantilla.
2- Introducir en la pagina web un espacio | Creacion del | Departamento | alta 17/12/2025
especifico para informar sobre la | espacio y | de marketing
politica de igualdad de oportunidades | contenidos
entre mujeres y hombres en Ia
empresa
3- Informar a las empresas | NUmero de | Departamento 17/12/2025
colaboradoras y proveedoras de la | veces legal media
compaiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.
4.-Informar a las empresas colaboradoras | Documento de | Departamento | alta 17/12/2025
de la politica de seleccién, segun el | politica emitido | de desarrollo y
principio de igualdad de trato de | por empresas talento
oportunidades entre mujeres y hombres
estableciendo e incorporar la exigencia
de actuar con los mismos criterios de
igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias

contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Sensibilizar en la campafa especial del Dia | Campafia y | Departamento | 16/12/2026
Internacional contra la Violencia de Género. contenido marketing 16/12/2027
16/12/2028
16/12/2029
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u | Colaboraciones Departamento | 16/12/2026
organismo competente en su momento, en las marketing 16/12/2027
distintas campafias. 25 noviembre VIOLENCIA DE 16/12/2028
GENERO, 8 MARZO IGUALDAD, 23 MARZO DE LA 16/12/2029

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar una campaia
nuevo Plan de Igualdad.

de sensibilizacion e

informacion interna sobre el

y reconocimientos que acrediten que la empresa
cuenta con un plan de igualdad.

medida

de desarrollo y
talento

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Realizar una campafia especifica de difusién | Disefio y difusidon | Departamento | 16/12/2026
interna y externa del Plan de lgualdad y del | de la camparia de desarrollo y | 16/12/2027
Protocolo contra el acoso sexual y por razén de talento 16/12/2028
sexo y otras conductas contra la libertad sexual 16/12/2029

2- Difundir la existencia, dentro de laempresadeuna | N2 de personas | Departamento | 16/12/2026
persona responsable de igualdad y de sus | informadas de desarrollo y | 16/12/2027
funciones, facilitando una direccién de correo talento 16/12/2028
electronico y un teléfono a disposicion del 16/12/2029
personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad

3- Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos | Aplicacién de la | Departamento | 17/12/2025
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CUESTIONARIO A LA PLANTILLA

Se ha facilitado la realizacién de una encuesta a toda la plantilla de ARMONIA
SEGURIDAD para conocer su opinién sobre las areas de actuacién del Plan de Igualdad.

TECNICA: Cuestionario
Modalidad: Online
Fecha de realizacion:
Se han registrado 37 respuestas, lo que supone un de la plantilla que tenia la empresa
Conclusiones Principales del Diagndstico
1. Percepcion general positiva sobre igualdad

La mayoria de respuestas valoran con 4 (alto) aspectos como igualdad de trato,
compromiso de la direccion y lenguaje no sexista.

Esto indica que la plantilla percibe que la empresa tiene una cultura favorable a la
igualdad.

2. Areas con menor puntuacion o falta de respuesta (NS/NC)

Promocidn y desarrollo profesional: varias respuestas indican desconocimiento o baja
puntuacion (1-2) en igualdad de oportunidades para ascensos y carrera profesional.

Conciliacidn: se observa falta de informacién sobre medidas disponibles y dudas sobre
igualdad en su uso.

Formacién en igualdad y acoso: muchas respuestas son “NS/NC”, lo que refleja
desconocimiento o falta de comunicacion interna.

3. Protocolos y medidas especificas

Alta proporcién de “NS/NC” en preguntas sobre protocolos contra acoso y violencia de
género, lo que indica necesidad de difusion y formacién.

4. Retribucion y criterios de igualdad

Aungue algunos valoran con 4, hay respuestas bajas (1-2) y muchas “NS/NC”, lo que
sugiere falta de transparencia en criterios salariales.
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5. Brecha en percepcion por género

Las mujeres tienden a dar puntuaciones mas bajas en aspectos de promocidn,
conciliacion y formacion, lo que coincide con los datos salariales analizados
previamente.

Motivos Detectados

Falta de comunicacién interna sobre protocolos, medidas de conciliacion y formacién en
igualdad.

Desconocimiento de criterios objetivos para promocidén y retribucion.
Escasa visibilidad de acciones especificas para prevenir acoso y violencia de género.

Posible sesgo en acceso a formacidn y pluses, reforzado por respuestas bajas en igualdad
en promocion.
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CONCLUSIONES
Principales Problemas y Dificultades Detectadas:
1. Desigualdad de representacién de género:

o Infrarrepresentacion femenina en la plantilla (13,95% mujeres frente al
86,05% hombres), especialmente en puestos de responsabilidad y
direccidn, asi como en areas operativas especificas.

o Persistencia de barreras externas y sectoriales para la incorporacién de
mujeres, derivadas de la masculinizacién del sector de seguridad privada.

2. Limitaciones en procesos internos:

o Falta de procedimientos estandarizados y objetivos en los procesos de
seleccion y promocion.

o Baja visibilidad de oportunidades internas y ausencia de estrategias para
identificar y reducir sesgos de género en la seleccion y evaluacion del
personal.

3. Condiciones laborales y conciliacion:

o Desequilibrio en las posibilidades de conciliacion laboral y personal,
afectando principalmente a las mujeres.

o Predominio de jornadasy contratos menos estables en segmentos donde
hay mayor presencia femenina.

4. Formaciény desarrollo:

o Menor asistencia de mujeres a programas de formacién, con escasa
oferta de cursos orientados a puestos de mayor responsabilidad o
tradicionalmente masculinizados.

Ambitos Prioritarios de Actuacion:

1. Promocion de la igualdad de género: Implementar acciones que fomenten la
incorporacion de mujeres en la plantilla, con especial atencién a puestos
tradicionalmente masculinizados y de mayor responsabilidad.

2. Fortalecimiento de procesos internos: Revisar y mejorar los procesos de
seleccién, promocion y evaluacidn, asegurando criterios objetivos y una
perspectiva de género.
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3. Formacion inclusiva: Aumentar las oportunidades de capacitacion para las
mujeres y desarrollar programas enfocados en liderazgo femenino.

4. Conciliacion y condiciones laborales: Introducir medidas efectivas de
conciliacion de la vida personal y laboral, beneficiando especialmente a las
mujeres.

Objetivos Generales:

1. Incrementar la representacién femenina en la plantilla hasta alcanzar niveles
equilibrados en comparacién con la representacién masculina.

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en todos los procesos de
seleccidn, contratacién, promocidn y formacion.

3. Promover un entorno laboral inclusivo, libre de sesgos de género, que facilite la
conciliacion personal y laboral.

4. Reducir las brechas de género en formacion, promocién y condiciones laborales.
Propuestas de Actuacidn (Acciones Positivas Temporales):
1. Contrataciony seleccion:

o Incorporar objetivos de contratacién con perspectiva de género,
priorizando la contratacién de mujeres en areas infrarrepresentadas.

o Realizar talleres de sensibilizacién y capacitacion para el personal
encargado de seleccién.

2. Promocion profesional:

o Disefiar programas de mentoria y liderazgo dirigidos a mujeres con alto
potencial.

o Revisar los requisitos de promocion para eliminar barreras implicitas.

3. Formacion:
o Ofrecer cursos especificos para mujeres en areas técnicas y de liderazgo.
o Introducir formacién en igualdad de género para toda la plantilla.

4. Conciliacién y flexibilidad laboral:

o Implementar medidas de flexibilidad horaria y teletrabajo donde sea
posible.
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o Crear incentivos para hombres y mujeres que opten por permisos
parentales y de cuidado, promoviendo la corresponsabilidad.

5. Seguimiento y evaluacion:
o Establecer indicadores de género en todas las areas para medir avances.

o Realizar auditorias internas anuales para evaluar la implementacion y
efectividad de las medidas adoptadas.
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1. INTRODUCCION

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

ARMONIA SEGURIDAD S.L. y la representacion de los trabajadores y
trabajadoras son firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones
laborales que atenten contra a la libertad sexual, especialmente el acoso sexual
y/o acoso por razon de sexo. Asimismo, ARMONIA SEGURIDAD S.L. esta
comprometida con su papel de garante de la proteccion 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 acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

La integridad fisica y moral, la consideracion debida a la dignidad e intimidad y
honor de las personas y 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, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007 de
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccion de la salud
de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, ARMONIA SEGURIDAD S.L. implanta un procedimiento de
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo
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y otras conductas contra a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo, con la intencién de prevenir y, en su caso,
establecer un mecanismo que fije c6mo actuar de manera integral y
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:

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

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

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

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso Yy
digno, respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no
pudiendo estar sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes,
humillantes u ofensivos.
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Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de
proteccion mediante la prevencion 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 psicosocia, ARMONIA SEGURIDAD S.L. se
compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para
prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este
tipo de conductas.

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

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

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

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

Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

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

Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente
a cualquier tipo de conducta contra la libertad sexual en el trabajo, incluida
las personas que se presenten como testigos, asegurando que, quienes
intervengan en un proceso, ho seran objeto de 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 sera aplicable a todas las personas que presten servicios en
ARMONIA SEGURIDAD S.L. en territorio estatal sin exclusiones, ni distincion por
su naturaleza o vinculacion juridica.

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

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

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

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

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

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

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

111 | 127



5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracién del protocolo de prevencion e intervencion
frente al acoso sexual y/o por razon de sexo sera el mismo que el periodo de
vigencia del plan de igualdad de ARMONIA SEGURIDAD S.L.. Se realizara una

memoria anual y una evaluacion final.
La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:

I. 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.

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

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

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

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

6. REGISTRO

Se procedera al deposito del presente protocolo en el Registro de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma
fecha 17/12/2025.
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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 codigos numéricos a las
partes afectadas, de forma que no aparezca ningin nombre para no identificar a
las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligencia y celeridad
La investigacion y la resolucion 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 Respeto y dignidad a las personas
ARMONIA SEGURIDAD S.L. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a la persona presuntamente acosada y a la supuesta persona
acosadora, y respetando al principio de presuncién de inocencia de ésta.

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

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

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

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

e Enfoque de género y derechos humanos
Se garantiza la perspectiva de género en el diseno 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 acosada y proteccion 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 psicologica y fisica
durante el procedimiento y con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

e Restitucion de las victimas

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

e _Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de la
victima

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

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

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

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

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier
comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propésito 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 uUnico 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 aceptacion de un requerimiento de naturaleza sexual.

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

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

e Tipos de acoso sexual

115 | 127



Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcidn 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 la formacion profesional, al empleo continuado, a la
promocion, a la retribucion o a cualquier otra decision en relacion con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera
aquél que tenga poder estructural, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién 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 posicion 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 presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo,
después de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha
insistencia es molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

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

contenido sexual de caracter ofensivo.
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Fisicas

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

8.1.2. Acoso por razéon de sexo

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

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

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

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

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

e |gnorar 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 razon de su sexo/género.

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

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
en el trabajo, ARMONIA SEGURIDAD S.L. llevara a cabo las siguientes medidas:

e Informacién y Sensibilizacién

v’ Se realizard una campafia explicativa y de sensibilizacién 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
mail a toda la plantilla y por el portal del empleado teniendo en cuenta a
las nuevas incorporaciones.

v El protocolo sera difundido entre todas las empresas
contratadas/subcontratadas y personal autbnomo que presente servicios
para ARMONIA SEGURIDAD S.L.

v’ Se facilitara la labor de la representacion legal de la plantilla en la
sensibilizacion de la plantilla seglin 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 atencién al acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos
los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion
de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

e Formacién
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v" Se impartird la formacién necesaria en prevencién e intervencion frente a
conductas contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte
de la comision

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

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON 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 tramitacion 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 ARMONIA SEGURIDAD S.L. y dos por parte de la representacion de las
personas trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de ARMONIA SEGURIDAD S.L.
o Radl Lanzas Sanchez
o Alina Maria Beldean

e Por parte de la representacion social:
o ENROTACION

= Elvin Ramoén Ciprian Martinez— RLPT USO

= Dante Terreros Chorres — RLPT INTERSINDICAL

* Vanesa Navarro Rodriguez — FTSP — USO

* Maria Victoria Embid Martin - FeSMC UGT

* Damaris Juan Herrerias - CCOO del Habitat de Catalunya
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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 realizara 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 Alina Beldean

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

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

10.2. 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, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en
el que se garantiza la practica de las diligencias de investigacion necesarias. Dicho
procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

e Fase I. Denuncia
La denuncia (ver anexo |) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través

del correo electroénico igualdad@armonia.team a la Comision Instructora, quien
sera la Unica receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional.

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

identificarse obligatoriamente.
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La denuncia debera contener:

e Identidad 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 Identificacion de posibles testigos.

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

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

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

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

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas
a la recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la
presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo
maximo de 48 horas se citard a la presunta victima para tomarle también
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declaraciéon y 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 investigacion a la persona
denunciada y sera citada para su audiencia.

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

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

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

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

Se creara un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones
practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.
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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: Resolucién
La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision
Instructora para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho
informe sera de 3 dias habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos),
computados desde la finalizacion de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

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

e Diligencias de investigacion practicadas

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

I1l. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE
RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccidon, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se
comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la Comision
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 investigacion
se decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente
notificadas por la Direccion, conforme al Convenio Colectivo y normativa de
aplicacion.
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ARMONIA SEGURIDAD S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud
de la victima, entre otras, las siguientes:

Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.
Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

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

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

Complementar la prestacion econémica de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado,
cuando esta IT esta relacionada con el hecho causante.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccion 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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ANEXO |

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE
SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

I. Persona que informa de los hechos

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

] Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I11. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:
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IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud
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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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