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0. PRESENTACION

Servicios auxiliares de mantenimiento, conservacidn y control de accesos a inmuebles e instalaciones que ofrece
soluciones especificas para sus necesidades. Para ello ponemos a su disposicidon un equipo humano y técnico
cuidadosamente seleccionado y preparado.

Nace como consecuencia de la unién de un grupo de profesionales del sector con titulacién especifica en el Curso
Superior de Direccion de Seguridad por la Universidad Pontificia de Comillas (ICADE) y por American Society for
Industrial Security (ASIS).

PROSECO dispone de un alto soporte técnico, flexibilidad, experiencia y capacidad para resolver todos sus
problemas de mantenimiento. PROSECO pone a su disposicién una direccion y supervisidon centralizada de
servicios de mantenimiento que incluye:

Un servicio personalizado en funcién de sus necesidades.

Un sistema de gestidon moderno e informatizado para que usted esté informado en todo momento de las tareas
de mantenimiento de su inmueble o instalacién.

La posibilidad de contratar a través de PROSECO cualquier servicio adicional que pueda necesitar.

El seguimiento de las tareas de auxiliares de mantenimiento, establecidas y la experiencia y profesionalidad de
una empresa lider en el sector.

A continuacidn, se presenta una ficha con datos de la Organizacion:

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razén social PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA

NIF A79221990

Domicilio social CALLE GENERAL PALANCA, 30 28045 MADRID

Forma juridica SOCIEDAD ANONIMA Afio de constitucion 1989

Responsable de la Entidad

Nombre VICENTE DAZA RUBIO

Cargo REPRESENTANTE LEGAL

Telf. 915391407 e-mail Vdaza@proseco.es




Responsable de Igualdad

Nombre SERGIO DAZA DE DIOS
Cargo RESPONSABLE PREVENCION
Telf. 915391407 e-mail prevencion@proseco.es

ACTIVIDAD

Sector SERVICIOS INTEGRALES A EDIFICIOS E INSTALACIONES
Actividad
CNAE 8110

Descripcion de

EMPRESA DE SERVICIOS AUXILIARES DE INFORMACION, RECEPCION, CONTROL DE

la actividad ACCESOS Y COMPROBACION DE INSTALACIONES.
Dispersion LA DISPERSION GEOGRAFICA Y SU AMBITO DE ACTUACION ES A NIVEL NACIONAL CON
geograficay VARIOS CENTROS REPARTIDOS EN:
ambito de AVILA
actuacion MADRID
SANTANDER
VALENCIA

Personas
Trabajadoras

Tota 100

Hombres 83

Mujeres 17

Centros de
trabajo

Facturacion
anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si

personal




Certificados o reconocimientos No
de igualdad obtenidos

Si dispone de RLT, indique si Si No X No
ésta tiene representatividad de tengo
todos los Centros RLT

I. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se indican a continuacidn las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad:
En representacion de la empresa (en adelante PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA)
Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

y por otra, en representacion de las personas trabajadoras, la comisidn sindical (en adelante
CS o Parte Social (PS))

Vanesa Navarro Rodriguez Secretaria de Igualdad de la FTSP-USO.
Jaime Lépez Navarro Representante de CCOO del HABITAT.

Maria Victoria Embid Martin Representante del FeSMC-UGT Sector Seguridad.

Il. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad serd de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la
Organizacidn, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal,
durante los periodos de prestacidn de servicio en la entidad usuaria.

El 4mbito territorial del Plan es Estatal y afecta a todos los centros de trabajo (Avila, Madrid,
Santander y Valencia).

Este Plan entra en vigor el dia de su aprobacion por la Comision Negociadora de Igualdad, 9 de
Diciembre de 2025, iniciandose a partir de la fecha indicada el plazo de 15 dias para su remision
a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depdsito y publicidad en los
términos previstos en el RD 901/2020 de 13 de octubre. Desde su vigencia el Plan de Igualdad
estara en vigor durante 4 ainos, desde el: 9 de Diciembre de 2025 al 8 de Diciembre de 2029.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial
constituiran una comisién negociadora provisional seis meses antes de la finalizacion de su
vigencia para comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).



. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Conjuntamente con el Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagndstico completo, asi
como la Auditoria Retributiva. Su contenido, se resume a continuacion.

Se ha realizado un Informe Diagndstico de la situacion de Igualdad en PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA en el que, entre otros aspectos, se hacen constar los siguientes:

Metodologia y herramientas utilizadas
Datos basicos de la Organizacion
Informacidén corporativa

Andlisis cuantitativo de la plantilla

Andlisis de Igualdad por materias

A continuaciodn, se resumen las materias analizadas y las principales conclusiones:

- Materias analizadas en el Diagnodstico

Recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres:

a) Proceso de selecciéon y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.

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

h) Retribuciones.

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

Habiéndose incorporado en el diagndstico materias adicionales no enumeradas en el precitado
articulo 46.2:

j) Lenguaje y comunicacion no sexista
k) Violencia de género

- Principales problemas y dificultades detectadas:

En cuanto a las principales conclusiones tras la realizacion del Diagndstico de Situacion,
cabe destacar las siguientes:



a) Proceso de seleccién y contratacién: Se dieron contrataciones de ambos sexos, aunque
en mayor proporcion de hombres que de mujeres, por lo que la tendencia es hacia la
“masculinizacién”. La Organizacion, ademas, carece de proceso de seleccion y de la publicaciéon
de las vacantes por lo que serd un drea de mejora a tener en cuenta en la propuesta de medidas
del plan.

b) Clasificacién profesional: En cuanto a la clasificacién profesional, vemos que siguen el
sistema de clasificacion profesional marcado por el convenio de aplicacidon por lo que se
adaptan correctamente los grupos y categorias profesionales segin convenio.

c) Formacidn: En cuanto a la formacién vemos que ha existido formacién, aunque en
menor proporcidon en mujeres que en hombres. No se tiene en cuenta formacién en materia
de igualdad, y sera propuestas de medidas en materia de formacién dentro del plan de
igualdad.

d) Promocioén profesional: En cuanto a las promociones dadas durante los ultimos afios,
cabe resaltar que no se dieron ninguna por lo que es un dato significativo a tener en cuenta
de cara al plan de medidas. Ademas, la empresa carece de un proceso de promocién
profesional, lo que se traduce en una fuente de discriminacion en el fomento de la carrera
profesional de las personas trabajadoras en la empresa. Se tendra en cuenta como area de
mejora dentro de las medidas propuestas al plan.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres: En cuanto a la Auditoria Salarial y sus indicadores, estos
seran expuestos en la respectiva Auditoria Salarial que engloba la Valoracion de Puestos de
Trabajo asi como el Registro Retributivo tal y como marca el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: En
cuanto a la relacién de indicadores y materias recogidas en el ejercicio corresponsable, vemos
gue los permisos no se dieron en la Organizacién, aunque si hubo excedencias uno para cada
uno de los sexos representados.

g) Infrarrepresentacion femenina: En cuanto a datos de Infrarrepresentacion femenina,
en todo el grupo hay una mayor presencia de hombres que de mujeres, siendo la tendencia
hacia la “masculinizacion” segun los datos recopilados de las ultimas incorporaciones durante
el 2024.

h) Retribuciones: En cuanto a los indicadores en las retribuciones, se ampliard en la



respectiva Auditoria Salarial siguiendo la normativa marcada Real Decreto 902/2020, de
13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo: La organizacién trabaja con
un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo, en donde se establecen todos los
mecanismos que garanticen la seguridad de las personas trabajadoras ante cualquier
situacidn de acoso sexual y/o por razon de sexo. Se anexa el protocolo de acoso sexual y/o
por razén de sexo a este diagndstico de situacion.

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre, de
Igualdad Retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado en PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA el preceptivo Informe de Auditoria retributiva en el que, entre otros
aspectos, se hace constar la vigencia de la misma, que coincide con la del Plan de Igualdad del
gue forma parte, esto es, 4 anos desde el dia de su aprobacién por la Comision Negociadora
de lgualdad.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del
mencionado Real Decreto 902/2020, el Plan de Igualdad deberd contener, ademas de la
vigencia y periodicidad, los resultados de la Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume
a continuacion:

Existencia de una brecha retributiva significativa en el Grupo Profesional 05

Se detecta una diferencia salarial del 26% en el total de las retribuciones equiparadas entre
hombres y mujeres en este grupo.

Esta brecha se debe principalmente a los complementos salariales, con una diferencia del 38%
a favor de los hombres, especialmente por mayor percepcién de determinados pluses.

Diferencias retributivas superiores al 25% en varios conceptos salariales

Se observan diferencias destacadas en conceptos como Plus Mejora Voluntaria (74%),
Antigliedad (56%), Locomocion y comida (77%), Nocturnidad (36%), y Plus Festivos (100%),
entre otros.

Si bien en muchos casos se justifican por variables objetivas (mayor presencia masculina,
antigliedad, rotacion entre centros), se evidencia una concentracién de beneficios en el
colectivo masculino por la casuistica de los diferentes centros.

Influencia de la composicion de la plantilla

La mayor parte de las diferencias retributivas responden a una plantilla mayoritariamente
masculina, especialmente en turnos nocturnos, festivos y tareas con desplazamientos.



Casos con diferencias retributivas favorables a mujeres

Se identifican conceptos en los que las mujeres han percibido mayores importes (por ejemplo,
Plus Vestuario, Plus Transporte, Indemnizaciones, o enfermedad), aunque estos casos son
puntuales y derivados de situaciones muy especificas.

Importancia del contexto sectorial

Es importante puntualizar que estas diferencias retributivas se deben, en gran medida, a la
casuistica del sector, donde los complementos y pluses retributivos estan establecidos por
convenio colectivo segln cada centro de trabajo.

Esto significa que la heterogeneidad de condiciones entre centros (determinadas por
decisiones del cliente, subrogaciones o acuerdos internos) impacta directamente en la
retribucién final de las personas trabajadoras.

Necesidad de revisar criterios internos de asignacién

Aunque muchas diferencias se justifican por el contexto sectorial o contractual, es necesario
revisar si los criterios de distribucidn de turnos, tareas, incentivos y pluses garantizan igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.

Respecto a la Valoracion de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacion
global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor
numérico al mismo. La citada valoracién, ha sido realizada utilizando la Herramienta de
Valoracidn de Puestos de trabajo conforme a la Guia del Ministerio, de fecha abril de 2022.
De este modo, de la valoracion efectuada por la empresa se extrae que:

Conclusiones sobre los Resultados de la VPT
1. Puestos valorados

Se han evaluado cinco puestos de trabajo representativos en la organizacién, todos
encuadrados bajo el Convenio de Servicios Auxiliares, con presencia en distintas ubicaciones
territoriales:

N2 Puesto Ubicacidon

1 Auxiliar Administrativo/a Madrid

2 Auxiliar de Servicios Avila, Madrid, Santander y Valencia
3 Limpiador/a Madrid
4 Supervisor/a Madrid

5 Directivo/a Madrid



2. Agrupaciones de puestos por valor equivalente

El analisis mediante la herramienta de VPT ha permitido clasificar los puestos en agrupaciones
de valor equivalente, clave para una correcta comparabilidad salarial objetiva entre funciones
de distinta naturaleza pero similar nivel de responsabilidad o complejidad.

Agrupacion Puesto Puntuacion VPT
7 Directivo/a 620
6 Supervisor/a 524
5 Auxiliar de Servicios 426
4 Auxiliar Administrativo/a 389
2 Limpiador/a 239

3. Observaciones relevantes

La clasificacién de puestos permite contar con una base objetiva y no discriminatoria para
analizar retribuciones entre trabajadores que ocupan puestos de igual valor, cumpliendo con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020 sobre igualdad retributiva.

Existen claras diferencias de valor entre los distintos niveles, lo cual refuerza la utilidad de
este sistema para evitar discriminaciones indirectas por razén de sexo, especialmente en los
grupos de menor puntuacion, donde tradicionalmente hay una mayor concentraciéon de
mujeres (ej. limpiadoras o auxiliares administrativas).

El uso de esta agrupacion facilitara la elaboracion del registro retributivo y la comparacién de
brechas salariales por agrupacion de trabajos de igual valor.

Por otra parte, una vez detectado en el proceso de Diagndstico la relacién entre las distintas
materias analizadas en el mismo con los datos del andlisis retributivo segun la metodologia
de la Guia técnica para la realizacion de Auditorias Retributivas con perspectiva de género del
Ministerio, se detalla en el apartado V. MEDIDAS DE IGUALDAD el Plan de actuacion para la
correccidon de las desigualdades retributivas, integrando para cada area de actuacion las
medidas a implantar, al objeto de contribuir, a través de un enfoque integral, a la eficiencia
de las actuaciones de la Organizacién. Se detallan:

- Descripcion de la medida
- Objetivo que persigue

- Como se va a ejecutar

- A quiénva dirigida



- Responsables de implantacion y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar seguimiento de implantacion y evaluacion de resultados.

IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcién de medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral.

Se relacionan a continuacién los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos,
por cada una de las materias que integran el Plan de igualdad:

e Seleccidn y contratacion

- Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de seleccion
a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad

- Preveniry actuar contra la segregacién laboral ocupacional

e Clasificacion Profesional

- Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
Organizacion

- Implantar un sistema objetivo de valoracién del trabajo

- Preveniry actuar contra la segregacién laboral entre mujeres y hombres

e Retribuciones

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva

e Formacion

- Incorporar la formacion a la estrategia de Igualdad de la Organizacién

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucién de los procesos de Formacion
a la lgualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la
Organizacion

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
Organizacion

- Incorporar la formacion como herramienta para la igualdad

® Promocion Profesional

- Preveniry actuar contra la segregacion laboral vertical

- Garantizar la objetividad del proceso de promocién profesional



Dar objetividad y garantias a la promocién profesional

Fomentar la incorporacion del sexo infrarrepresentado en puestos de direccion y
mandos intermedios

Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocion
profesional

Condiciones de trabajo

Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres en el dmbito laboral

Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion

Integrar en la gestién de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres

Garantizar el principio de igualdad retributiva

Garantizar la no discriminacion en aspectos generales que afecten al sistema de
organizacién y control del trabajo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Garantizar la desconexidn digital

Facilitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacion
Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
lleguen a toda la plantilla

Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla
Infrarrepresentacion femenina

Alinear la implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite
y/o corrija situaciones de infrarrepresentacién femenina

Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas
de actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de
situacion de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el
tratamiento de la denuncia para denunciante y denunciado

Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de
incumplimientos legales

Derechos laborales en las victimas de violencia de género y colectivos en riesgo de
exclusion social

Medidas de sensibilizacidn sobre la violencia de género

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género y apoyo a colectivos especiales

Garantizar el alineamiento de la Organizacién con los derechos de las victimas
Lenguaje y comunicacion no sexista

Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto



V. MEDIDAS DE IGUALDAD

A continuacidén, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagndéstico de situacion
elaborado en PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA, han sido disefiadas en aras de
corregir las desigualdades.

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

N2

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Direccion 3

Designar una persona responsable (y | Nombre de la

una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades
dentro del organigrama de |la
empresa, con formacidn 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

persona
responsable de
igualdad.
Formacion de la
persona
responsable de
igualdad como
agente de igualdad
o similar.

meses

igualdad en los procesos de
seleccion, promocién y demas
contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comisién de
Seguimiento.

Direccion 3
meses

Crear un correo electrénico destinado
a emitir y recibir aquellas | Correo Igualdady
comunicaciones, ruegos y | comunicacion del
preguntas relacionados con la | mismo
Igualdad en la empresa. Dicho
correo, sera gestionado por la
persona designada como
responsable de igualdad vy
comunicado a toda la plantilla, de
forma paralela al propio Plan de
Igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los
procedimientos y herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real y
efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de
procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos

N2 | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Crear un procedimiento de selecciéon | Documento de | Dpto RR.HH Julio
con perspectiva de género y, en | procedimiento de 2026
seleccion.




su caso, actualizarlo. Dicho
procedimiento debera incluir las
distintas fases del proceso de
seleccion y un documento-guion
de entrevistas efectivas con
perspectiva de género (que
incluya preguntas a
evita/realizar).

Guion de
entrevistas

elaborado

Revisar que, en

las ofertas de
empleo, la denominacion,
descripcién y requisitos de
acceso, se utilizan términos e
imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacién en
neutro o en femenino vy
masculino. En las ofertas de
empleo, ademads, se hard publico
el compromiso de la empresa
con la igualdad.

Analisis de

muestreo

un

Dpto RR.HH.

Durante
todala

vigencia
del plan

En

caso de existir, informar a las
empresas  proveedoras de
personal de la politica de
seleccion establecida segun el
principio de igualdad e
incorporar la exigencia de actuar
con los mismos criterios de
igualdad.

N2 de empresas
informadas sobre
n? de concursos y
proveedores.
Listado

Dpto. RR.HH.

Durante
todala

vigencia
del plan

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

fomentar la contratacion

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Incluir en las ofertas de | Analisis de un muestreo Dpto. RR.HH. Durante
empleo de puestos todala
masculinizados mensajes vigencia
que inviten a las mujeres a del plan
presentar su candidatura,
revisando que no haya
competencias  sesgadas
hacia un género u otro (por
ejemplo: fuerza fisica,
amplia disponibilidad,
buena presencia...).
Ampliar las  fuentes de | Fuentes empleadas Dpto. Durante
reclutamiento para Operativo todala




de determinado sexo para
cubrir puestos vacantes,
segin el puesto vy
departamento concreto asi

de mujeres, vigencia
especialmente, para del plan
aquellos  puestos y/o

departamentos donde

estén infrarrepresentadas,

a través de organismos de

formacion, fundaciones,

autoescuelas, etc.

Para cada puesto ofertado en |- CV de mujeres vy | Dpto. Durante
aquellos donde la mujer hombres recibidos en | Operativo todala
esté infrarrepresentada, se puestos donde ellas vigencia
procurard que al menos estén del plan
una mujer participe en el infrarrepresentadas.
proceso de seleccion. | - Mujeres y hombres que
Ademas, se tratara de que participan en dichos
haya al menos una mujer procesos.
entre las ternas finales de | - Mujeres en y hombres
dichos puestos. en ternas finales de

dichos procesos.

Aplicar el principio de que, en | N° de candidaturasyn®de | Dpto. Durante
igualdad de condiciones de | Personas que acceden Operativo todala
idoneidad y competencia, | desagregado por sexoy vigencia
accederd al puesto vacante | PU4€St del plan
una mujer cuando se trate
de puestos, departamentos
y/o actividades
masculinizados  de la
empresa.

Garantizar que el personal | N2de solicitudes y n® de Dpto. Durante
pueda presentar su | vacantes cubiertas por Operativo todala
candidatura para cubrir | cOntratacion internay n de vigencia
vacantes de vacantes Flllblertas por del plan

. contratacion externa
puestos/funciones, desagregadas por sexo.
priorizando al  personal | Explicacién en aquellos
interno y al sexo menos | casos en los que se ha
representado frente a la | recurrido ala externa
contratacién externa.

Proporcionar a la Comision de | Informe de las dificultades Dpto. RR.HH. Durante
seguimiento  informacién | encontradas en la busqueda toda la
de las posibles dificultades vigencia
en la busqueda de personas del plan




como de los posibles
acuerdos con diferentes
organismos y/o entidades
gue se pudieran establecer,
al objeto de disefiar
medidas correctoras.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en
las distintas modalidades.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Facilitar anualmente a la | Datos de distribucion de la | Dpto. RR.HH. Durante
Comisidn de seguimiento la | plantilla  departamento y todala
informacion de |a | Puesto, tipo de contrato y vigencia
distribuciéon de hombres y jornada  desagregados  por del plan
mujeres segln area S0
departamento, puesto, tipo
de contrato y jornada.

Recoger informacion sobre las | N® de nuevas contrataciones | Dpto. RR.HH. Durante
subrogaciones y nuevas | desagregadas por sexo, tipo toda la
contrataciones de contrato, jornada y turno vigencia

desagregada por  sexo en los diferentes puestos.
’ | N2 de subrogaciones

segun .eI tipo de contrato, desagregadas por sexo, tipo
turno, jornada, y puesto. de contrato, jornada y turno
en los diferentes puestos.
(Desagregando
subrogaciones y nuevas
contrataciones)

del plan

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa
con perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y
hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo
tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de 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 | PLAZO
Realizar o, en caso de existir revisar, la | Documento Direccion Durante
Descripciéon de Puestos de Trabajo, | Descripcion de el
que utilice términos neutros en la | Puestosde primer
S .. .. | Trabajo =
denominacion y clasificacién ano

profesional, procurando no
denominarlos en femenino ni
masculino. Se definirdan claramente




las funciones de cada puesto para
evitar la movilidad funcional de las
personas trabajadoras asociadas a
cada uno de los puestos de la

empresa.

Establecer una evaluacién periddica del | Informe Direccién Durante
encuadramiento  profesional que | explicativo. N® de el
permita corregir las situaciones que | P€TSONas primer

. afectadas ~
puedan estar motivadas por una ano
minusvaloracién del trabajo de las

mujeres.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Formar en igualdad al personal |ntenido de los cursos, | Dpto. RR.HH. Durante el
encargado de la seleccién, | modalidad de primer afio
contratacion, promocién, | imparticion y
formacién, comunicacion vy | criterios de seleccién
asignacion de las | de participantes. N2

retribuciones, con el objetivo | de horas y n2 de
de garantizar la igualdad de | personas formadas
trato y oportunidades entre | desagregado por
mujeres y hombres en los | sexo

procesos, evitar actitudes
discriminatorias y para que
los candidatos y candidatas
sean valorados/as
Unicamente por sus
cualificaciones,
competencias,
conocimientos y
experiencias, e informar del
contenido concreto a Ia
comision de seguimiento, de
la estrategia y calendarios de
imparticiéon de los cursos,
ademas de los criterios de
seleccién.

Incorporar modulos especificos |ntenidos  de los | Dpto. RR.HH. Durante el
de igualdad de trato y | moddulos y n? de primer afio




y en la formacion destinada a
reciclaje.

oportunidades entre mujeres | personas y horas
y hombres en la formacion | desagregado por
del personal de direccidn, | sexo

jefaturas, cuadros y

responsables de RRHH que

estén implicados de wuna

manera directa en |Ia

contratacion, formacion

promocién clasificacion

profesional, asignacion

retributiva, comunicacidon e

informacién de los

trabajadores y las

trabajadoras.

Impartir formacién en igualdad |ntenidos de los | Dpto. RR.HH. Durante el
especifica para las personas | médulos y n?2 de primer aiio
de la RLPT. personas y horas

desagregado por
sexo

Realizar una campafa de | de horas y personas | Dpto. Durante el
formacién en igualdad para | formadas Operativo primer afio
toda la plantilla. desagregadas  por

sexo

Incluir médulos de igualdad en el |ntenidos  de los | Dpto. Durante el
manual de acogida y en la | médulos y n2 de | Operativo primer afio
formacion dirigida a la nueva | personas y horas
plantilla, incluido el personal | desagregado por
incorporado por subrogacion, | sexo.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Realizar la formacion, dentro de |mero de formaciones | Dpto. RR.HH. Durante toda
la jornada laboral, para | dentroy fuera de la la vigencia
facilitar su compatibilidad | jornada del plan

con las responsabilidades | desagregadas  por
familiares y personales. Sexo

Proponer acciones formativas de
reciclaje profesional a
guienes se reincorporan en la
Empresa a la finalizacién de la
suspensiéon de contrato, por
nacimiento, excedencias y
bajas de larga duracién.

de veces que se aplica

Dpto. RR.HH.

Durante toda
la vigencia
del plan




Informar a la Comisién de |orme de formacion Dpto. RR.HH. Durante toda
Seguimiento de la evolucién la vigencia
formativa de la plantilla con del plan
caracter anual, sobre el plan
de formacién, fechas de
imparticion, contenido,
participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo
profesional, departamento,
puesto y segln el tipo de
curso y nimero de horas.

Incrementar  anualmente la [rcentaje de | Dpto. RR.HH. Anualmente
participacién de mujeres en | participacion de durante la
la formacién especifica de | mujeres y hombres vigencia del
puestos masculinizados, con | en las formaciones plan.
el objetivo de superar el | especificas de
porcentaje de mujeres del | puestos
afio anterior. masculinizados

Presentar a la comision de jorme con | Dpto. RR.HH. Anualmente
seguimiento las formaciones | formaciones durante la
realizadas desagregadas por | realizadas vigencia del

sexo indicando: fecha de
realizacion, si se ha realizado
dentro o fuera del horario
laboral, si ha sido voluntaria u
obligatoria, materia, tipo de
formacion, horas formativas,
si  ha sido online o

presencial...

plan.

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

transparentes.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Establecer un procedimiento de pcedimiento Dpto. RR.HH. Julio 2026

promocion donde se asegure
que el perfil requerido y las
competencias 'y requisitos
solicitados son los adecuados,
sin sobrecualificaciones y que
no existan competencias
sesgadas hacia un sexo u otro
(eliminando a ser posible la

elaborado. Medios
por los que se
difunde. N2 de
mujeres y hombres
a quienes llega.




experiencia en aquellos casos
gue supone una barrera a la
presentacion de candidaturas
femeninas).

Garantizar el principio de | Muestreo Dpto. RR.HH. Durante
transparencia en los procesos | notificacion todala
de promocién, asi como la | descarte. vigencia del
libre aplicacién a los mismos, |de hombresy plan
asegurando que el perfil de la | mujeres
persona  interesada  serd | descartados en
valorado. Los perfiles | procesos de
descartados seran notificados | seleccion
del motivo de rechazo.

Actualizar anualmente un registro [gistro del nivel de Dpto. RR.HH. Anualmente
que permita conocer el nivel | estudios de la durante la
de estudios y formacion de la | plantilla vigencia del
plantilla, desagregado por | desagregado por plan.
sexo y puesto. sexo

Reforzar el criterio de que las |de promociones Dpto. Durante
promociones se realicen | internas con Operativo todala
internamente, solo acudiendo | relacién al n? de vigencia del
a contratacién externa en el | contrataciones plan
caso de no existir los perfiles | externas para las
buscados dentro de la | que han surgido
empresa. vacantes de

promocién
desagregadas por
sexo y puesto

Garantizar que cualquier tipo de |de promociones Dpto. Durante
jornada  diferente a la | desagregadas por Operativo todala
completa no sea un obstaculo | sexo, indicando vigencia del
para acceder a puestos de | grupo profesionaly plan
coordinacion/mandos, puesto funcional de
haciendo un seguimiento | origen y de destino,
especifico de las promociones | tipo de contrato,
internas del grupo de personas | modalidad de
con jornada parcial o reducida. | jornada, y el tipo de

promocién

Garantizar que las medidas de |mero de personas Dpto. Durante
conciliacidn de la vida laboral, | promocionadas con | Operativo todala
personal y familiar no son un | disfrute de medidas vigencia del
impedimento para la | de conciliacion plan
promocion profesional. desagregado por

sexo

Realizacion de un seguimiento |de promociones Dpto. Durante

anual de las promociones | desagregadas por Operativo todala




desagregadas por sexo, | sexo y puesto de vigencia del
indicando grupo profesional y | procedenciay al plan

puesto funcional de origen y | que acceden
de destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y el tipo
de promocidén para su traslado
a la Comisién de seguimiento.

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
En igualdad de condiciones de | N°devecesquese | Dpto. Durante
idoneidad y competencia, tendran aplicay grupos Operativo todala
preferencia las mujeres en el vigencia
ascenso a puestos donde estdn del plan

infrarrepresentadas, con especial
énfasis en los puestos
masculinizados.

En los procesos de promocion de Informe de las Dpto. Durante
puestos donde la mujer esta razones del Operativo todala
infrarrepresentada, cuando se descart‘? de dichas vigencia
descarte a las candidatas femeninas candidaturas del plan
se realizard un informe donde se
debe indicar las razones por las que
se ha descartado dicha
candidatura.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin
sesgo o discriminacidn por género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Construir o habilitar espacios | Nuevos espacios Direccién Durante
femeninos, como por ejemplo | femeninos en los todala
vestuarios en los centros de | distintos centros de vigencia
trabajo, para facilitar la futura trabajo del plan
incorporacion de mujeres.

La uniformidad se adecuara para el | Uniformes con Direccién Durante
desempefio de las funciones del | patronaje femeninoy primeros
puesto, teniendo en cuenta las masculino que no seis
condiciones fisicas de cada sexo responde a meses

i estereotipos de género
pero sin que responda a

estereotipos de género ni
atente contra la dignidad de la
persona.

Realizar una entrevista de salida a | Numero de bajas Dpto. RR.HH. Durante
desagregadas por sexo: todala




las personas que causan baja | Por causa, edad, nivel vigencia
voluntaria, para conocer los de | jerarquico, grupo del plan
las mismas, desagregadas por | Profesional, tipo de
SeX0. contrato y tipo de

jornada. Entrevista

elaborada. Resultados

de esta.

Se facilitaran los cuadrantes de | Muestreo Dpto. Durante
trabajo con una antelacion Operativo todala
minima de 15 dias vigencia

del plan

Reducir el porcentaje de diferencia | Comparativa del n® de | Dpto. RR.HH. Durante
en la contratacién indefinida | contratos indefinidos y toda la
entre mujeres y hombres. temporales vigencia

del plan

Informar a la plantilla a tiempo | N® de mujeres y | Dpto. RR.HH. Durante
parcial, de las vacantes a | hombres informados. toda la
tiempo completo y/ o de | N° de personas a las vigencia
aumento de jornada, a través ggs;;sg;gs;;n;ifa del plan
de los medios de comunicacién
de la empresa (por centro de
trabajo o distinto centro segun
se acuerde) y verificar que
dicha comunicacién se ha
realizado y llega tanto a
mujeres como a hombres.

Cubrir los puestos de mayor | Contrataciones Dpto. RR.HH. Durante
jornada preferentemente con | realizadas por este toda la
personal interno del sexo | Procedimiento vigencia
infrarrepresentado, de manera desagregadas por sexo del plan
gue, de producirse una
contratacién externa (final) sea
ésta la de menor nimero de
horas.

Proporcionar anualmente a la | N2de Dpto. RR.HH. Durante
Comision de Seguimiento los transformacignesy todala
datos correspondientes a la | dumentos de jornaday vigencia
transformacién de contratos | - € solicitudes del plan

temporales en indefinidos
desagregados por sexo, de la
transformacién de contratos a
tiempo parcial en tiempo
completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nUmero de
mujeres y hombres que han
solicitado el aumento de horas

desagregadas por sexo




y las/os que finalmente han

aumentado de jornada.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

cuenta la perspectiva de género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Disponer de un informe de | Datosde Mutua (Fremap) | Durante
siniestralidad desagregado por | siniestralidad por y Empresa toda la
sexos y por categoria sexos y categoria vigencia
del plan
Se revisara y se difundird el | Revisiony difusion Vitaly (Servicio Durante
protocolo de prevencién de | del protocolo. de prevencién el afio
riesgos en  situacion  de | Numerode ajeno) y 2026
embarazo y lactancia natural difusiones. Empresa
Se realizard un seguimiento del | N2 de veces que se Dpto. RR.HH. Durante
cumplimiento de las normas de | aplica el protocolo y toda la
proteccién del embarazo y | resultados vigencia
lactancia natural y se informara del plan
a la Comisién de seguimiento
Considerar las variables | Incorporaciéndela | Vitaly (Servicio Durante
relacionadas con el sexo, tanto p?rspeCtiva de de prevencion todala
en los sistemas de recogida de | 8€1€TO ajeno) y vigencia
datos, como en el estudio e Empresa del plan
investigacion generales en las
evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con
el objetivo de detectar vy
prevenir posibles situaciones en
las que los dafos derivados del
trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por
ejemplo aquellos relacionados
con la menopausia dada la edad
de la plantilla.
Los reconocimientos médicos que | Modificaciones Vitaly (Servicio Inicio del
realiza la empresa tendran en | realizadas enlos de prevencién aino 2027
reconocimientos




en los centros para los
preceptivos descansos de la
plantilla y las embarazadas vy
para el periodo de lactancia
natural cuando se requiera, sea
habilitado este.

en los centros de
trabajo. NUmero de
espacios habilitados
por centro

médicos para tener ajeno) v
en cuenta la Empresa
perspectiva de
género.
Garantizar que donde no exista un | Informe sobre Direccion Aiio
espacio y/o mobiliario adecuado | espacios disponibles 2026

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

Facilitar un proceso para la solicitud

de adaptaciéon horaria de la
jornada, donde se incluya el
compromiso de los responsables
por facilitar dicha adaptacion
(siempre que las condiciones del
centro de trabajo lo permitan)
de forma que se evite en lo
posible tener que acudir a
reducir la jornada laboral, para
atender a las cargas familiares
(en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes vy
descendientes hasta el primer
grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento
contemplara los plazos de
solicitud y tramitacién.

Proceso/canal que
se ha establecido
para la solicitud.
Numero de
solicitudes y veces
que se aplica.
Numero de
solicitudes
denegadasy
motivos de la
denegacion.

Dpto.
Operativo

Primer
trimestre
del 2026

La

suspension del contrato de
trabajo, transcurridas las
primeras 6 semanas
inmediatamente posteriores al
parto, podra disfrutarse en
régimen de jornada completa o
de jornada parcial a decisidon de

Numero de
solicitudes y veces
que se aplica por
Sexo

Nuimero de
solicitudes

Dpto. RR.HH.

Durante
todala

vigencia
del plan




la persona trabajadora,
teniendo en cuenta que en el
caso de la jornada parcial, los
dias aumentaran
proporcionalmente a la
reduccion de jornada.

rechazadasy
motivacion por sexo

Considerar como retribuidos los | Numero de Dpto. RR.HH. Durante
permisos para acompafiar a | solicitudesy veces todala
consultas médicas a menores, o | que se aplica por vigencia
mayores de 65 afios y personas | SexXo del plan
dependientes con segundo | Numero de
grado de consanguinidad y | solicitudes
afinidad, con criterios rechazaq?s y
debidamente justificados y sélo | Motivacion por sexo
por el tiempo indispensable.

Aplicar una  flexibilidad  de | Niumero de Dpto. Durante

entrada/salida al menos 1hora a | solicitudes y veces Operativo todala
toda la plantilla (en funcién de | que se aplica. vigencia
las caracteristicas de cada | Nimero de del plan
Centro de Trabajo), pudiendo | rechazadasy
ampliarse hasta un maximo de | motivacion de estas.
1,5 horas para padres/madres
de hijos/hijas hasta 12 afios o
con dependientes con
discapacidad de mas del 33%

Conceder permisos retribuidos por | Niumero de Dpto. RR.HH. Durante
el tiempo imprescindible para | solicitudes y veces todala
las trabajadoras en tratamiento | que se aplica por vigencia
de técnicas de reproduccion | S€X0 del plan
asistida y acompafiamiento a las Numero de
mismas por parte de la pareja. | solicitudes

rechazadasy
motivacion por sexo

Establecer un permiso retribuido | Numero de Dpto. Durante
para el tiempo necesario para | solicitudesy veces Operativo todala
las tutorias del centro de | que se aplica por vigencia
estudios de las y los menores. sexo del plan

Numero de
solicitudes
rechazadasy
motivacion por sexo

Cambio de turno o movilidad | N2 de veces que se Dpto. Durante
geografica para padres o madres | solicita y n® de Operativo todala
cuya guarda o custodia legal | veces que se aplica vigencia
recaiga exclusivamente en un | lamedida del plan

progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de




visitas.

Los trabajadores y trabajadoras que

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

N¢ de veces que se
solicita y n® de
veces que se aplica
la medida

Dpto. RR.HH.

Durante
todala

vigencia
del plan

En

los supuestos de nacimiento,
adopcidn, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, las
personas trabajadoras podrdn
sustituir el derecho a una hora
de ausencia del trabajo para el
cuidado del lactante menor de 9
meses, por la acumulacion del
mismo en 20 dias laborables
continuados, este derecho
aumentara proporcionalmente
para las jornadas inferiores a las
completas, asi como, en los
supuestos  de nacimiento,
adopcion, guarda con fines de
adopcion o] acogimiento
multiples. Este permiso se podra
disfrutar en las jornadas
pactadas independientemente
de haber disfrutado del permiso
de maternidad o paternidad de
forma no continuada a las
primeras seis semanas
posteriores al parto y se
disfruten hasta que el/la menor
cumpla 12 meses.

N2 de veces que se
solicitay n? de
veces que se aplica
la medida

Dpto. RR.HH.

Durante
toda la

vigencia
del plan

Flexibilizar el permiso de

hospitalizacién, pudiendo
ejercerse de manera
discontinua mientras dure Ia
hospitalizacién o reposo
domiciliario del hecho causante.

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

Dpto. RR.HH.

Durante
toda la

vigencia
del plan




OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Realizar campanias informativas y de | A través de la némina | Dpto. RR.HH. Inicioy 23
sensibilizacién (jornadas, | bimestralmente. de Marzo
folletos...) especificamente

dirigidas a los trabajadores
hombres sobre las medidas de
conciliacion existentes,
haciendo hincapié en el permiso

corresponsable de lactancia.
Licencia retribuida a la pareja para | N® de solicitudes y n® | Dpto. RR.HH. Durante

acompafiar a las clases de | deveces que seaplica todala
preparacion al parto y exdmenes vigencia
prenatales. del plan
Posibilitar la unién del permiso de | N° de solicitudes y n° | Dpto. RR.HH. Durante
nacimiento para hombres y | deveces que se aplica toda la
mujeres a las vacaciones tanto vigencia
del afio en curso, como del afio del plan

anterior, en caso de que haya
finalizado el afio natural.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina y masculina en las
diferentes areas y puestos de la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Realizacidn de un andlisis de las politicas | Informe Direccién Durante
de personal y de las practicas de el primer
promocion vigentes en la empresa, ano

con el fin de detectar barreras que
dificulten la plena igualdad entre
mujeres y hombres

Buscar candidaturas de mujeres en | Fuentes Dpto. RR.HH. Durante
dreas o dptos. masculinizados, | alternativas todala
acudiendo a centros, entidades u | contactadas vigencia
organismos formativos que nos | /candidaturas del plan

faciliten ampliar las fuentes de obtenidas
reclutamiento para fomentar |Ia




contratacién de mujeres en puestos
y departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de mujeres
para que los tengamos en cuenta
para futuras vacantes).

Incrementar anualmente el porcentaje | Comparativa anual | Dpto. RR.HH. Durante
de mujeres en plantilla, prestando todala
especial atencién a la incorporacién vigencia
de mujeres en puestos donde estan del plan
infrarrepresentadas.

Revision periddica del equilibrio por | Distribucién de Dpto. RR.HH. Durante
sexo de la plantilla y la ocupacion de | la plantilla por todala
mujeres y hombres en los distintos | puestos vigencia
puestos desagregada por del plan

sexo

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual

valor
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Realizar un registro salarial | Estudio Dpto. RR.HH. Anualmente
anualmente. retributivo anual
Realizar una auditoria salarial al | Auditoria salarial. | Dpto. RR.HH. Bienal

menos una vez durante la
vigencia del plan. Englobaran
toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y
medianas de las mujeres y de
los hombres, por puestos,
incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las
percepciones extrasalariales.
Esta informacion deberd estar
desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada
uno de los complementos vy
cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la
totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su

Poner en relacion
con la valoracion
de puestos de
igual valor.




percepcion.

Se establecerd el criterio de | Brechas salariales | Dpto. RR.HH. Durante toda
andlisis en la revision de las | observadas la vigencia
brechas que superen el 5% | Documento de del plan
entre mujeres y hombres. En | medidas
caso de producirse, por motivo | correctoras a
de sexo, se realizard un plan | hegociar con la
que contenga medidas comi.sic’).n de
correctoras, asignando el | Seguimiento
mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Garantizar la objetividad de todos | Analisis de los Dpto. RR.HH. Durante toda

los conceptos que se definen
en la estructura salarial de la
los
aquellos
salariales

empresa, publicando
criterios de
complementos
variables.

conceptos
salariales.

la vigencia
del plan

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

Implantacion del procedimiento | Elaboracion o | Dpto. RR.HH. Desde la
de actuacidon y prevencién | revision del protocolo firma del
del acoso sexual y/o por plan de
razén de sexo, y testeo de su igualdad.
funcionamiento, asi como
establecer las correcciones
necesarias si se detectasen
deficiencias en su
funcionamiento.

Formacidén especifica a todas las | Numero de | Dpto. RR.HH. Durante el
personas que integran la | cursos/horas y primer
Comisién de Investigacién | NUmero de trimestre del
para asumir las funciones participantes. 2026

. . Contenido
asociadas a la misma.

Incluir  en la  formacién | Contenido y numero | Vitaly Durante toda
obligatoria sobre PRL un | de veces que se ha la vigencia
médulo sobre prevencién | incluido del plan
del acoso sexual y por razén
de sexo.

Realizar una campaia de | Campafia anual Dpto. Anualmente
sensibilizacién anual sobre Operativo

acoso sexual y por razén de
sexo.




Realizar cursos de formacién a | N2 de cursos, n® de | Dto. RR.HH. Durante el
mandos y personal que | Personas y primer
gestione equipos, y a la | contenidos trimestre del
comision de seguimiento 2026
(titulares y suplentes) sobre
prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo.

Reforzar la sensibilizacién en | N° de | Dpto. RR.HH. Durante toda
materia de acoso sexual y | sensibilizaciones en la vigencia
por razén de sexo en Centros | C€ntros en los que ha del plan
donde haya habido algun habido algiin caso de

acoso sexual y/o por
caso. razon de sexo.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresién sexual

de proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del
Estado, informe médico o
psicolégico elaborado por un
profesional colegiado, informe de
los servicios publicos (servicios
sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de atencién
integral a la victima...) o el informe
de los servicios de acogida entre

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO

Informar a la plantilla a través de los | Muestra de | Dpto. Primer
medios de comunicacién interna de | comunicaciones | Operativo trimestre
los derechos reconocidos a las del 2026
mujeres victimas de violencia de
género y victimas de agresién
sexual y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de
los convenios colectivos e incluidas
en el Plan de Igualdad a través de la
“Guia de proteccion de proteccion
integral contra la violencia de
género y la violencia sexual,
mejoras en las medidas legales”

La acreditacion de la situacion de | N°deveces que se | Dpto. RR.HH. Durante
victima de violencia de género y | aplica todala
victima de agresién sexual se podra | Medidas vigencia
dar por diferentes medios: | solicitadas / del plan
sentencia judicial, denuncia, orden | Medidas

concedidas




otros, tal y como se recoge en el
RDL 9/2018

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre
mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Formar y sensibilizar al personal | Formaciones Direccion Durante el
encargado de los medios de | realizadas primery

comunicacion de la empresa segundo afio

(pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de
igualdad vy utilizacién del
lenguaje e imagenes no

sexistas.

Realizar y difundir una Guia de | Publicacién dela | Dpto. Durante el
lenguaje inclusivo y difusién | guia y nimero de | Operativo primery
interna  por los medios | personas alas segundo afio
habituales. que se entrega

Colaborar con el Instituto de las | Contacto con el Direccion Durante toda
Mujeres u organismo | Instituto de las la vigencia
competente en su momento, | Mujeresy del plan

para obtener las distintas | colaboraciones
campanas, a través del correo realizadas
que ofrecen en su pagina web

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campaia de
sensibilizacidn e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Introducir en la pagina web un | Creacion del | Direccién 6 meses
espacio especifico para | espacio y
informar sobre la politica de | contenidos
igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la
empresa
Informar a las  empresas | Numero de veces Dpto. Compras | Durante toda
colaboradoras y proveedoras la vigencia
de la compafila de su del plan

compromiso con la igualdad de
oportunidades.

Incluir en la acogida de nuevas | Personas de nueva | Dpto. RR.HH. Durante toda
incorporaciones  informacién | incorporacion la vigencia
especifica sobre el Plan de | informadas del plan
Igualdad, protocolo de
prevencion del acoso sexual y




por razon de sexo y el protocolo
de proteccion y ayuda a las
victimas de violencia de género

Realizar una campafia especifica de | Disefio y difusion | Dpto. RR.HH. Primer
difusién interna del Plan de | delacampafia trimestre del
lgualdad y del Protocolo de 2026
acoso sexual y por razén de
sexo

Realizar una campania especial de | Campafiay enviode | Dpto. RR.HH. Anualmente

sensibilizacién el Dia
Internacional de la Mujer (8 de
marzo) a través de envio de
correos masivos, tablones de

anuncio, etc.

la misma

OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de

nacional de la conciliacion vy
corresponsabilidad familiar (23
de marzo), promoviendo el
compromiso de la empresa con
esta materia y la igualdad, para
promover esta cultura entre

todo el personal.

colaboraciéon en campaiias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Sensibilizar en la campafia especial | Campafia y envio Dpto. RR.HH. Anualmente
del Dia Internacional contra la | delamisma
Violencia de Género (25 de
noviembre).
OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de
conciliacion y corresponsabilidad
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
Difundir mediante un folleto | Folleto y n° de | Dpto. RR.HH. Primer
informativo y/o a través de los | personas trimestre del
canales habituales de | informadas 2026
comunicacion de la empresa los
derechos y medidas de
conciliacion recogidos en la
norma y comunicar los
disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion.
Realizar una campana el dia | Campafa y | Dpto. RR.HH. Anualmente
contenido




VI. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en
el que se deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de
actuaciones y resultados inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

e \Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando
con flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el
Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos empleados, cumplimiento del
cronograma...

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es
importante realizar el seguimiento de forma simultanea a la ejecucién de las medidas,
para evitar que se pierda informacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas

para cada area de actuacion, de acuerdo con la planificacidon prevista en el cronograma
(apartado VIII del Plan).

Sera la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de
desarrollar todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan
para lo cual se contara con la participaciéon de personas con formacién en Igualdad que
asesoraran externamente a la Organizacion.

Por su parte, el seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma

parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el
control y verificacién de que la ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a
la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Personas y 6rganos que intervienen

La direccion de la empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe
mantenerse un compromiso continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye,



activamente, tanto la ejecucion de acciones como la incorporacion de la igualdad a la gestidn
empresarial.

A la parte empresa, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacion

y sensibilizacién a la plantilla.

La comision de seguimiento del plan, designada por la comisidn negociadora. Este érgano

recibird y analizara la informacidn relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revision
cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que

seran las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacién al
respecto.

Las personas responsables de personal que, por su posicion estratégica y conocimiento de la

Organizacion, seran de gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan.

La representacion legal de las personas trabajadoras, ademas de formar parte de la comision

negociadora y el érgano de control, recibird informacién sobre el contenido del plan,
ejecucion de las medidas y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla serd informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de
igualdad y podra participar, aportando informacién y su valoracion del desarrollo, a través de
los canales de comunicacion habituales empleados por la Organizacién.

Comisién de seguimiento del Plan

Es el drgano encargado del seguimiento, evaluacion y revisidn periddica del Plan de Igualdad,
en el que participan de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicién equilibrada entre
mujeres y hombres.

e Composicidon de la Comisidon de seguimiento:

En representacion de la empresa (en adelante PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA)

- Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

y por otra, en representacion de las personas trabajadoras, la comision sindical (en
adelante CS o Parte Social (PS))

- Vanesa Navarro Rodriguez Secretaria de Igualdad de la FTSP-USO.

- Jaime Lopez Navarro Representante de CCOO del HABITAT.



- Maria Victoria Embid Martin Representante del FeSMC-UGT Sector Seguridad.

® Funcionamiento

La comision recabara de las personas responsables de la implantacion de las medidas,
informacién del estado de implantacidén y eficacia de cada una de ellas a través de un
aplicativo digital o formato al efecto.

Los datos e informacién obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitird hacer el
seguimiento de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base
para la redaccién del informe de seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunird con periodicidad anual al objeto de analizar los siguientes indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas,
para asi garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas
adoptadas para su consecucion y los criterios de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del
plan, en su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la
idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas vy las
soluciones adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa
como consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantara acta en la que se
dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactard un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira,
a su vez, para la evaluacién del plan de igualdad.

e Atribuciones

- Supervisar la implementacion de cada medida de forma individualizada a través de la

persona o departamento responsable de su ejecucion.



- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afiadir,

reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas,
si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacion con
los objetivos propuestos

- Redaccidén de informe de seguimiento. Este informe resumird toda la informacién sobre la

ejecucién de las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones
se estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan
presentado, el grado de participacidn, qué cambios y/o avances se estan produciendo... La
informacidn se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento
para el periodo correspondiente, actualizando la informacidn relativa al periodo anterior y
analizando de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan. Este informe se
elevara a la Direccion de la Organizacion.

- Redaccién de informe de evaluacion. En el apartado VII del Plan se define el sistema de

evaluacién a aplicar por la Comision de seguimiento, herramientas y periodicidad.

ACTA CONSTITUCION COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD DE PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA.

En el dia 09 de Diciembre de 2025 siendo a las 13:00h, se retnen las y los asistentes que se
relacionan a continuacién, con la representacién, capacidad y legitimacion que ambas partes
ostentan:

Por la parte empresarial:

Diia Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

Por la parte social:

Por los centros sin RLPT:
- D.Jaime Lépez Navarro Representante de CCOO del HABITAT.
- Dfa. Vanesa Navarro Rodriguez Secretaria de Igualdad de la FTSP-USO.

- Dfa. Maria Victoria Embid Martin Representante del FeSMC-UGT Sector Seguridad.



ACUERDAN

Primero.

Que con fecha 9 De Diciembre de 2025 la representacién de la de la empresa y
la representacién de la parte social, acuerdan la creacion de la Comisidn de
Seguimiento y Evaluacién del | Plan de lgualdad de PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA.

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres dispone que los planes de igualdad deberan determinar los objetivos
especificos en materia de igualdad que se pretendan alcanzar, asi como las estrategias
y practicas necesarias para su consecucién. lgualmente, establece la obligacion de
articular sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién que permitan verificar el grado
de cumplimiento de los objetivos fijados.

Asimismo, el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
establece que el Plan de Igualdad debe incluir la creacidon de una comisiéon u érgano
encargado de vigilar y hacer seguimiento del propio plan. Su composicion y funciones
se fijaran en el plan, y en ella deberan participar, de forma paritaria, la representacion
de la empresa y la de las personas trabajadoras, procurando ademas que exista un
equilibrio entre mujeres y hombres.

A su vez, el apartado 6 del mismo articulo sefiala que el seguimiento y la
evaluacion del Plan de Igualdad deberan llevarse a cabo de manera periddica,
conforme al calendario previsto en el propio plan o en el reglamento que regule las
funciones de la comision de seguimiento. No obstante, se realizara al menos una
evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién de
seguimiento.

La fase de seguimiento y evaluacidn prevista en el Plan de Igualdad permitira
analizar su desarrollo y los resultados alcanzados en las distintas dreas de actuacion,
tanto durante su implementacion como una vez finalizada.

El seguimiento tiene como objetivos:

Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y medidas.

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

Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.
Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se llevara a cabo de forma periddica y programada
conforme a lo establecido en el propio Plan de Igualdad. Esta permitird detectar



posibles necesidades o dificultades surgidas durante su ejecucion, facilitando su
adecuada correccion y adaptacion. De este modo, el Plan dispondra de la flexibilidad
necesaria para garantizar su eficacia.

Segundo.

Las personas titulares en la comisidn, por cada parte, ostentaran el
porcentaje de voto coincidente a su representatividad.

Tercero.

Se aprueba el reglamento de funcionamiento de la comisién de seguimiento
y evaluacién del | Plan de Igualdad de PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA.

Dicho reglamento se adjunta como anexo a esta misma acta.

Y, en prueba de conformidad, todas las partes firman el presente
documento, en el lugar y fecha indicados en el encabezado.



ANEXO |I. REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO

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

La Comisidn de Seguimiento del | Plan De Igualdad de PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA. se constituye al amparo de lo recogido en el apartado de
Seguimiento y Evaluacién del acuerdo firmado el 9 De Diciembre de 2025 y con
vigencia hasta 8 de Diciembre de 2029 con el cometido de interpretar y evaluar el
grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas y de las demds funciones y atribuciones que el Plan les encomienda que
se dan por reproducidos.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn se constituye como comisidn Unica
y estara encargada de vigilar la ejecucidn, velar por la aplicacién, cumplimiento de
los contenidos y objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados
obtenidos en las diferentes dareas de actuacién, durante el desarrollo e
implementacién del Plan de Igualdad.

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

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

Por la parte empresarial:

Dfia Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

Por la parte social:

Por los centros sin RLPT:
D. Jaime Lépez Navarro Representante de CCOO del HABITAT.
Diia. Vanesa Navarro Rodriguez Secretaria de Igualdad de la FTSP-USO.
Diia. Maria Victoria Embid Martin Representante del FeSMC-UGT Sector Seguridad.

Independientemente, del nimero de personas por cada una de las partes, tanto la parte
social como la parte de la empresa, ostentara el 50% de la representatividad de la Comision.

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



Articulo 3.- Funciones de la Comision de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacién velara para que se cumplan los objetivos del Plan
de Igualdad, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios,
asi como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacién. Las funciones
y atribuciones de la Comision de Seguimiento seran las siguientes:

Evaluar de forma continua la aplicacién e implementacion de las medidas de accion del Plan
de lgualdad a través de la aportacion documental acordada en los indicadores de
seguimiento.

Conocer y resolver los conflictos derivados de la inaplicacién del Plan de Igualdad.

Velar por que ninguna de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad vulnere las diferentes
actualizaciones legislativas en la materia.

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

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

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

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

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

Elaboracion del informe de cierre final, memoria de cierre, del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de
Seguimiento y Evaluacién

Las Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion podran celebrarse de manera
presencial y/o telematica.

La Comision acuerda reunirse:
De manera ordinaria, una vez al aio.

Fijdandose la primera reunidn el dia 10 De Diciembre de 2026 a las 09:30 horas.

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



La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa
con, al menos, 10 dias habiles de antelacion a la celebracion de la reunién con indicacién de
los asuntos. Dicha documentacidn debera ser enviada con una antelacion minima de 10 dias
habiles a toda la comision.

Herramientas:
Para el sistema de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se dispondrd de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:

Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
Fichas de Evaluacién del Plan de Igualdad.
Informe de seguimiento anual

Memoria de cierre, resultado de la evaluacién final.

Actas:
En cada reunidn se levantard un acta, en la que se hara constar:

El resumen de las materias tratadas.

Los acuerdos totales o parciales adoptados.
Manifestaciones de parte.

Compromisos y plazos de ejecucion.

El borrador de acta serd realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la
empresa a la parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Articulo 5.- Confidencialidad

Las personas que integran la Comisidon de Seguimiento y Evaluacidn, asi como, en su caso,
las personas expertas o asesoras que la asistan, deberan acatar, en todo momento, el deber
de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada
con cardcter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de
Seguimiento y Evaluacién podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para
fines distintos de los que motivaron su entrega.

Articulo 6.- Recursos

Las horas destinadas, por parte de la RLPT, tanto para la preparacién y revision de la
documentacién, como las empleadas en las reuniones de la Comision, tendran la
consideraciéon de tiempo efectivo de trabajo, no computdandose en ningun caso a efectos
del crédito horario sindical.

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

Para el correcto funcionamiento de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién
de Igualdad, la empresa proporcionard a las personas de la empresa, tanto de la parte
empresarial como social, que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn,
formacién en materia de igualdad.



Articulo 7.- Modificacion del reglamento

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

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

Artifico 8.- Sustitucion.

Las personas que integren la Comisién de seguimiento serdn sustituidas en
caso de vacante por las organizaciones firmantes del plan que las designaron,
poniéndolo en conocimiento de la Comisidn.

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

En el supuesto de sustitucidon se formalizard por escrito la fecha de Ia
sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante.

Articulo 9.- Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la comision de seguimiento,
incumplimiento de reuniones o suspension de éstas, cualquiera de las partes podra
acudir a los 6rganos de mediacién y arbitraje designados para ello.

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

Articulo 10.- Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el 9 de Diciembre de 2025 al 8

de Diciembre de, o hasta la disolucion de la comision de seguimiento.

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo
dia 9 de Diciembre de 2025.

VII. REVISION Y EVALUACION DEL PLAN

Revision del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia
con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucion de sus objetivos. Esta revision puede iniciarse como consecuencia
de los resultados del seguimiento y evaluacidn previstos en los apartados anteriores, o bien



cuando se dé cualquiera de las causas previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020,

de 13 de octubre.

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la

revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacion y documentacién recopilada en la implantacidn y seguimiento, la

Evaluacién del Plan, permitira conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y
de las medidas del plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del
proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo

Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias

empleadas en su implementacion.

e |dentificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién de las

medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad entre mujeres

y hombres en la gestidon empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y

definir las estrategias de futuro, de acuerdo con esta sistematica:

Preguntas Ejes

Evaluacion de

éQué se ha hecho?
resultado

Valoracion a realizar

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados.

Grado de consecucion de los resultados
esperados.

Nivel de correccidon de las desigualdades
emprendidas

Evaluacion de
proceso

éComo se ha hecho?

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o
percibido en el desarrollo de las acciones.
Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
Cambios producidos en las acciones y
desarrollo del plan.

Grado de incorporacién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestion de la empresa.




Cambios en la cultura empresarial:
actitudes de la direccion y la plantilla, en

¢Qué se ha Evaluaciéon de las practicas de recursos humanos...

conseguido? impacto Reduccion de desequilibrios en la
presencia y participacion de mujeres y
hombres.

El informe de evaluacidon auna informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos los
aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una
comparativa de la situacion de la Organizacidén en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estara en disposicién de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, mds o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones... Para ello, se debera obtener informacién sobre la opinion y valoracion que
del plan hacen la direccidn, la plantilla y las personas que han participado en su disefio,
implantacion y seguimiento.

Se realizara al menos una evaluacién intermedia en 2027 y otra final en 2029, sin perjuicio de
eventuales evaluaciones que en funcién de los informes de seguimiento puedan considerarse
necesarias. Como resultado de la Evaluacion se elaborarda un Informe de Evaluacion que
contendra una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan, basada en la
informacidén y valoracién relativas a la evaluacién realizada, con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en funcion
de sus efectos.

Eventualmente, este informe serda la base para la realizacidon de un nuevo diagndstico que
culmine en la actualizacion y aprobacién de un nuevo plan de igualdad.



VIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Se incluye un calendario de actuaciones

para la implantacidén, seguimiento, revision vy

evaluacion del Plan de lgualdad:

CRONOGRAMA

Ao IV

ANO

Ano |

Ano Il

Ao lll

Ano V

MESES

6-12

1-6 | 6-12

1-6 | 6-12

1-6

6-12

1-6

Aprobacién y Registro

Implantacion y
seguimiento |

Evaluacion |

Implantacion y
seguimiento Il

Evaluacion Il

Implantacion y
seguimiento llI

Evaluacion Il

Nuevo Diagnodstico




IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en
relacion a éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacion del mismo,
en tanto que la normativa legal o convencional no obliguen a su adecuacion.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por
la Comisiéon de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagnéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno
de la propia Comisidén, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién
regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales, acuerdo que le
sustituya, o bien sistema autondmico de solucién extrajudicial de conflictos que le pueda ser
de aplicacidn.
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1.INTRODUCCION

Conscientes, PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. y la representacion de
las trabajadoras y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de
la persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccién de
que la cultura y valores de PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. 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 PROTECCION
SERVICIOS CONTROLADORES SA. materia de procedimientos de prevencién y solucién
de conflictos en estos supuestos.
PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. 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, PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES
SA. esta comprometida con su papel de garante de la proteccién 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. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8
y 48 de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccién de la
salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencién
de Riesgos Laborales.
Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este protocolo,
PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. implanta un procedimiento de
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y otras
conductas contra a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo
que fije como actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de situaciones.
Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la 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

sensibilizacién frente a estas conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas

contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de



sexo, para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas
cautelares.

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

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

2.DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

Dada la condicién de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo
el acoso sexual y del acoso por razéon de sexo, como riesgos laborales de origen
psicosocial, PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. 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.

PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. velard por el mantenimiento de un
entorno laboral exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacién e informacién, para prevenir la aparicion de
conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razon de sexo como riesgos laborales en relacidon con la plantilla y también
con personas que, no teniendo una relacion laboral, presten servicios o colaboren con
la empresa, en aplicacién de los procedimientos de coordinacion de actividades
empresariales en materia preventiva



PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. 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.

3.0BJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucién
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 razéon 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 situacién.

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

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o 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, no serdn objeto
de intimidacidn, persecucion o represalias. Considerandose cualquier accién en este
sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

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 PROTECCION
SERVICIOS CONTROLADORES SA. en territorio estatal sin exclusiones, ni distincion por su
naturaleza o vinculacion juridica.
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 relacién 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
(Indicar las instalaciones de las que disponga de la empresa).
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.

5. VIGENCIA Y REVISON

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

Empresa, las organizaciones sindicales y parte social.

La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:
1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente a conductas



contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo,
incluidas los cometidas en el ambito digital.

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

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

4. Cuando una resolucién 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
adecuacién 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 depésito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

7/.PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

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

PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. 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. Este principio implica que deben
escucharse las declaraciones de las personas implicadas, no se refiere a la presentacion de
pruebas (mensajes, registro de llamadas, etc.)

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 proteccién de datos.

e Indemnidad frente a represalias

Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona como

consecuencia de la presentacidn de queja, reclamacion, denuncia, recurso contra su
discriminacion por acoso sexual y/o acoso por razdon de sexo y otras conductas contra su
libertad sexual o la de otra persona, asi como hacia quienes comparezcan como testigos o
participen en el procedimiento.

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacion

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

e Resarcimiento a la persona acosada y proteccion social de la victima

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

¢ 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 obtencién de ayuda psicolégica, el acceso a servicios sociales de
atencion, etc.



8.CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

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

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

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 propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracion que se trate de un Unico episodio
grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacién de un requerimiento de naturaleza sexual.

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

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcién 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 promocién, a la retribucién o a
cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o 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 algun modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

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

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de correo electrénico,
mensajes de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de contenido sexual de
caracter ofensivo.

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

8.1.2. Acoso por razén 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 propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

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



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 funcién del sexo u orientacion
sexual de una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad, podrian ser
constitutivas de este tipo de acoso:

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

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

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

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

Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la

persona, por razén de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucidn, 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, PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. llevara a cabo las siguientes
medidas

Informacion y Sensibilizacion

Se realizara una campana explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail a toda
la plantilla, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

El protocolo sera difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y
personal auténomo que presente servicios para PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA.

Se facilitara la labor de la representacion legal de la plantilla en la sensibilizacion de
la plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de
la libertad sexual, segun la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a
prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion
de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la



empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

e Formacion

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

v Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y 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 Comisién Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como
organo encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por 1 persona, una por parte de PROTECCION
SERVICIOS CONTROLADORES SA, quedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA.:

- Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

- Se designa Angélica Marquina Montero 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 Angélica Marquina Montero.
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 Comisién Instructora, asi como los recursos y el tiempo
requerido por la RLPT que forme parte de dicha comisién, seran por cuenta de la empresa.

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 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico (laboral@proseco.es) al agente de igualdad designado por la empresa, quien
sera la unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional, quien
convocara a los miembros de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad, para
determinar si hay indicios suficientes para aperturar el protocolo y que personas de la parte
social se designan para la instruccién, de cada caso.

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

La denuncia debera contener:

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

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

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

e |dentificacion de posibles testigos.



Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera 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 subordinacién jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion
directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar
de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidada para
formar parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedara
invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su caso. En
estos supuestos, cada una de las partes determinara quién participara en la Comision
Instructora para tramitar el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

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

e Fase lI: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comisién Instructora
con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citara a
la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas habiles 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 habiles se citara a la presunta
victima para tomarle también declaracién y conocer su versién de los hechos de primera
mano vy, 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 Comisién Instructora podra
proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucién. Estas
medidas en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio 0 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 investigacién 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 razon de sexo en el trabajo.

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

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



Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 10 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la
denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha
duracién estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria
realizacién de desplazamientos para su practica, declaracién 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.

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

e Fase lll: Resolucion

La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision Instructora
para su valoracion. El plazo orientativo para la emisién de dicho informe sera de 3 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacién
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 investigacién 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 de formacién 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.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE
RESTITUCION A LA VICTIMA

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



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

PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas
y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

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

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

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

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Modificacidn 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.

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

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

Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccion e intervencién 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 Inspeccién 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 Comisién Instructora.

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

ANEXO 1

I. Persona que informa de los hechos

[0 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:

lll. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

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

V. Testigos y/o pruebas



En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

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

e Violencia de género

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

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

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

2. Declaracion de principios

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

La declaraciéon de principios se limita al ambito de PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA. En su empefio de proteger los derechos fundamentales de las
personas en los lugares de trabajo, la empresa se compromete a dar informacién y apoyo
a las trabajadoras victimas de violencia de género.

La implantacién y difusidon del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género en la empresa tiene, entre sus objetivos principales, promover una
cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres y de sensibilizacién que propicie
una mejora del climay salud laboral de todas las personas trabajadoras.

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

" En adelante, Ley Orgénica 1/2004



relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia, teniéndolo reconocido con
sentencia firme o aplicaciéon de medidas cautelares.

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

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

PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA insta a colaborar toda la plantilla, en todos
los niveles, para hacer efectivos los derechos aqui desarrollados y en la consecucién de
una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

2. Objetivos del protocolo

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

Dar apoyo a las victimas de violencia de género y protegerlas en el ambito laboral.

Facilitar a las trabajadoras que sean victimas de violencia de género la continuidad
laboral.

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

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

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

3. Ambito de aplicacidn

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



4. Procedimiento de actuacion

4.1 Agente de igualdad

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

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

4.2. Procedimiento de actuacidon

4.2.1 Difusion del protocolo y comunicacion de figura mediadora

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla de PROTECCION SERVICIOS
CONTROLADORES SA, publicandolo a través de los diferentes medios de comunicacién
interna y quedando ubicada en la web para su consulta por parte de las personas
trabajadoras de PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA. La difusién deberd
realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la aprobacién del presente
documento.

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

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



4.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

e Comunicacion de la situacion de violencia de género. La aplicacion del presente
protocolo se realizard, mediante comunicacidn escrita de la situacidon de victima de
violencia de género, al agente de igualdad. El presente protocolo podra ser activado
por:

- La propia trabajadora victima de violencia de género.

- Los/as representantes de los/as trabajadores/as, ya sean legales o sindicales.

- Los Servicios Médicos de la empresa.

- Cualquier otra persona de la empresa que sea conocedora de la situacidn

anteriormente indicada.

El/la agente de igualdad que reciba comunicacién de una situacién de violencia de
género deberd ponerse en contacto con la trabajadora afectada en un plazo maximo
de 24 horas desde la recepcidn de la activacion del protocolo.
Se planteara un encuentro con la trabajadora victima de violencia de género donde
acudirdn el/la agente de igualdad, en el que escuchardn la informacién sobre la
situacion personal, familiar y laboral que la victima facilite, y la informaran sobre las
medidas que contempla el protocolo y las contempladas por la legislacion vigente.
El resultado serd un informe vinculante donde se recojan aquellas medidas a las que la
trabajadora victima de violencia de género se acoge, que remitiran a la Direccion de la
empresa en un plazo no superior a 3 dias naturales.
La Direccién de la empresa deberd implementar las medidas a las que solicita acogerse
la trabajadora victima de violencia de género en un plazo no superior 7 dias naturales
desde el envio del informe por parte de el/la agente de igualdad.

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

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, siendo victima de
violencia de género.
Orden judicial de proteccién, como victima de violencia de género.
Resolucidn judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima.
Informe del Ministerio Fiscal que recoja la existencia de indicios de violencia de
género.

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

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



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

Confidencialidad. Toda victima de violencia de género que decida solicitar apoyo por parte
de la empresa, le serd facilitada bajo el principio de confidencialidad. El archivo del informe
serd custodiado por la Direccidn. Se debe garantizar la absoluta confidencialidad, sélo sera
conocida la situacién por el/la agente de igualdad y aquellas personas de la empresa que
deban tomar la decision e implementar las medidas a las que la trabajadora victima de
violencia de género se acoja, manteniendo un absoluto respeto hacia la victima.
Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima. Partiendo del derecho de la victima a
la proteccién de su dignidad e intimidad, todas las personas que de algin modo
intervengan o participen en el proceso y en la aplicacion de las medidas previstas en el
presente protocolo, se comprometen a adoptar las medidas necesarias para proteger la
identidad de la victima y de sus familiares, guardando, en todo caso, sigilo y secreto,
evitando la transmision de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su
identificacion.

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

5.1. Medidas de proteccidn en la empresa

e Ausencias o impuntualidad justificadas

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

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

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



Se concederan (3 a 5 dias) de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia de
género siempre que se justifique que son necesario para garantizar su proteccién
(mudanza, retiro temporal, etc...)
Para asegurar lo anterior, la victima debera:
- Avisar de las ausencias con antelacion y, de no ser posible lo anterior por la naturaleza
de la causa de la ausencia, a la mayor brevedad posible.
- Justificar que las ausencias traen causa de la situacion de violencia de género, mediante
informe emitido por los servicios sociales, la policia, centro de salud, hospitales o
cualquier organismo competente.

e Ordenacion del tiempo de trabajo

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

Flexibilidad en las horas de entrada y salida.

Adaptacidn de la jornada de trabajo

Eleccidon de turno de trabajo

Reduccién de jornada

Teletrabajo

Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente en esta situacion

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

o Reduccion de jornada: Las trabajadoras podran reducir la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario, hasta el (50 %) de la jornada ordinaria y durante
los (12) primeros meses se aplicara sin reduccién del salario.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, la trabajadora victima de violencia de
género dispondrd de preferencia para su aplicacién, en los términos previstos en el
Acuerdo sobre Teletrabajo de aplicacidn en la empresa. En cualquier caso, la negativa
a laimplementacién de esta medida por parte de la Direccién debera ser justificada de
forma obijetiva, no pudiendo justificarse por la imposibilidad de facilitar los medios y
recursos técnicos para la prestacién del servicio.

e Traslado o cambio de centro de trabajo



En los supuestos de traslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de la
trabajadora victima de violencia de género por este motivo, se aumentard la
posibilidad de duracién del traslado hasta los (12 meses) con reserva de puesto de
trabajo. Terminado este periodo podra solicitar el regreso a su puesto o la continuidad
en el nuevo centro de trabajo o campana.

e Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género poder solicitar una excedencia, con
derecho de reserva de puesto de trabajo, durante (mdaximo 5 afos). Terminado este
periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto debiendo comunicarlo por
escrito a la Direccién de la empresa con (1 mes) de antelacidn.

e Extincion del contrato

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

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

Ademas, si posteriormente formalizan un nuevo contrato cuya duracidn sea igual o
superior a 6 meses, y recibe una remuneracién inferior a la que tenia en el anterior
contrato podrd percibir un incentivo de una cuantia equivalente a la diferencia entre
ambas bases de cotizacidn, por un importe maximo de 500 €/mes y durante un tiempo
maximo de 12 meses. Si el Ultimo contrato de la trabajadora, el nuevo contrato o ambos
son a tiempo parcial, el calculo se efectia de forma proporcional a la jornada habitual
0 a tiempo completo.

e Suspension del contrato

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

e Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el



ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el
Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b).

® Acceso al centro de trabajo con coche particular

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

e Llamadas

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

e Maedidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo

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

e Evitar prestacién simultanea de la victima y agresor

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

® Registro de agresores.

En materia de seguridad y la proteccién de la trabajadora victima de violencia de
género, la empresa debe disponer dentro de sus posibilidades de un registro de los
datos del agresor, facilitados por la victima, policia, juzgado, etc. Paralaidentificacion



y no contratacion del agresor que pueda conllevar un seguimiento y acercamiento de
este hacia la victima.

e Nombramiento de compafiero/a de alerta

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

e Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal

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

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

e Ayuda econdmica

e Gastos de desplazamiento de la trabajadora y familiares. Consiste en abonar los
costes del transporte publico o el coste del desplazamiento en vehiculo particular
mas los peajes tomando (12 €/dia).

e Gastos de transporte de mobiliario y enseres. Por el traslado de mobiliario y
enseres, desde la localidad de origen a la del nuevo destino (12 €/dia).

e Gastos de alojamiento. Incluyendo los de alquiler o adquisicién de vivienda, durante
los (indicar 3 meses) primeros meses (50€).

® Gastos de guarderia y de atencion a personas dependientes o con
discapacidad. Incluye los gastos por asistencia a guarderias o centros de ensefianza
durante el primer ciclo de educacién infantil de los hijos/as de la trabajadora que
dependan econdmicamente de la misma o por atencidn de las personas
dependientes o con discapacidad a su cargo (consultas gastos).

e Préstamos en condiciones muy favorables: poder reembolsarlo en muchas cuotas
y, con muy bajo interés.



e Anticipos

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

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

5.2. Medidas de informacidn y sensibilizacion

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a las

mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de

sensibilizacién. Por ello, la empresa pondra a disposicion de las personas trabajadoras

recursos didacticos relacionados con la deteccidn y prevencion de todo tipo de violencias

de género:

Comunicacion.

Seinformard a la plantilla de este protocolo segun lo establecido en el punto 4.2.1 de
este documento.

Sensibilizacion a la plantilla de la empresa.

Se realizara, en el seno de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, una
campafa informativa con motivo del Dia Internacional contra la eliminacion de la
violencia contra las mujeres (25 de noviembre).

Convenios de colaboracién.

La empresa establecera convenios de colaboracion con el tejido asociativo,
ayuntamientos u otros, que dispongan de servicios especializados para orientar y
asesorar a las victimas de violencia de género.

5.3. Medidas de formacion

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

Formacion de la plantilla

Para atajar las violencias de género es fundamental transmitir los valores de respeto a
las mujeres y fomentar la igualdad entre éstas y los hombres, mediante medidas de
sensibilizacién y formacién. Por ello, la empresa realizard talleres formativos para



personas trabajadoras y la propia direccion de la empresa, recursos didacticos
relacionados con la deteccion y prevencion de todo tipo de violencias machistas.

5.4. Recursos de informacidon general y asesoramiento

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

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

112 emergencias

016 — online@msssi.es

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

5.5. Derechos en materia de prestacion de la Seguridad social y

ayudas sociales a las victimas de violencia de género

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

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

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

Cotizacion (art. 165 LGSS). El tiempo de suspensidn del contrato con reserva de puesto
se considerard, para las victimas de violencia de género, como periodo de cotizacién
efectiva a los efectos de prestaciones de la Seguridad Social.

Convenio especial. Podran suscribir el convenio especial con la Seguridad Social por
parte de las trabajadoras, que por su condicion de victimas de violencia de género,
hayan reducido su jornada con disminucion proporcional del salario (Orden
TAS/286/2003).



5.6. Bonificaciones, reducciones, a las empresas por la
contratacion laboral de victimas de violencia de género

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

Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social
Segun el articulo 16 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en
materia de incentivos a la contratacidn laboral y mejora de la proteccién social de las personas

artistas, la contratacion indefinida de mujeres que tengan acreditada la condicién de
victimas de violencia de género, de violencias sexuales o de trata de seres humanos, de
explotacion sexual o de explotacidn laboral, y mujeres en contextos de prostitucion
conforme a las definiciones contenidas en el articulo 6.e), f) y g), respectivamente, dard
derecho a una bonificacién en la cotizacidn, en los términos establecidos en el articulo 10,
de 128 euros/mes durante cuatro afos. https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-
sepe/comunicacion-institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-
empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-reducciones-
victimas-riesgo.html y en la Guia Beneficios en la Cotizacién de la Seguridad Social y otras
peculiaridades de cotizacion disponible en https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/CotizacionRecaudacionEmpresarios/2060)

6. Normativa de referencia

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

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

Convenio de Estambul 11v.2011

Ley General de la Seguridad Social

Estatuto de los Trabajadores/as

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



7. Seguimiento

La Comisidn de Seguimiento de Plan de Igualdad recibird anualmente un reporte de las
peticiones de ayuda atendidas por el/la agente de igualdad, asi como de las medidas
implementadas y la situacién de la ejecuciéon de las medidas de informacién y
sensibilizacién y las medidas de formacidn.

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



8. Anexos

ANEXO |

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

A efectos de aplicacion del protocolo de apoyo de las trabajadoras victimas de violencia de
género de PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA, mediante el presente
documento se designa a las persona mediadora (Agente de Igualdad) responsable de
acompafar y asistir a las trabajadoras victimas de violencia de género sobre sus derechos
reconocidos, tanto por la normativa como por el presente protocolo, asi como informar
de los recursos institucionales a su disposicion.

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

- Angélica Marquina Montero (Responsable Departamento de RRHH).

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

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



ANEXO Il

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

AJA: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SA
y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un protocolo de apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género que se fundamenta en la necesidad de contribuir, desde
todos los ambitos, a facilitar el derecho a la proteccién y a la asistencia social integral de
las mujeres victimas de violencia de género y proteger los derechos fundamentales de las
personas en los lugares de trabajo.

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

Desde PROTECCION SERVICIOS CONTROLADORES SAy la RLPT instamos a la colaboracién
de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos
desarrollados en el protocolo asi como en la consecucidn de una sociedad sin
discriminaciones por razén de género.

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

Fdo: Representantes de la empresa en Fdo: Representantes de la RLPT en la
la comisidn negociadora comisién negociadora



