L UNION SINDICAL OBRERA
. | Ceouridad Privada y ! o m
@galeCo YGT & | i mu.m habitat

Il PLAN DE IGUALDAD

Salzillo
seguridad

Il Plan de igualdad
2026 — 2030

Fecha de elaboracion: enero 2026

Il Plan de fgualdad de: SALZILLO SEGURIDAD, S.A.

1]145

Salzillo

seguridad



‘_ UNION SINDICAL OBREM
egaleco YGT & | v FHEEREUST oJ CCOO Salzillo
Fesmc zzz::;::“* habitat seguridad

Il PLAN DE IGUALDAD

Negociado y convenido por parte de la Comisién negociadora del
Plan de igualdad

De una parte, en representacion empresarial:

e DfAa. Maria Inmaculada Isabel NUfiez Ginestar (Directora Area
Licitaciones Publicas).

e Dna. Soledad Gonzalez Pradanas (Personal de estructura.
Controller).

e Dna. Maria Isabel Vivancos Martinez (Coordinadora del
Departamento Econdmico Financiero).

e Dna. Andrea Sanchez Barceld. (Personal de estructura.
Operadora de seguridad).

e Dna. Elisa Lopez Cabrera. (Departamento de Prevencion de
Riesgos Laborales)

e D.José Javier Molina Rodriguez. (Director del Departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales)

e D.José Francisco Cortés Lopez. (Director de RRHH)

e D. Ernesto Hita Villaplana. (Director del Departamento
Econdmico Financiero).

De otra parte, en representacion de la parte social:
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e En representacion de los centros con RLPT:

e D.Juan Carlos Gonzalez Barranco, RLPT UGT.
e D. Carlos Izquierdo Maillo, RLPT UGT.

e D.Juan Manuel Cano Lopez, RLPT USO.

e D.Juan Carlos Vazquez Lopez, RLPT CCOO.

e D.José Luis Fuster Campos, RLPT CCOO

En representacion de los centros sin representacion legal de
personas trabajadoras:

e Dna. Maria Victoria Embid Martin, en representacion de
FESMC-UGCT.

e Dna. Vanesa Navarro Rodriguez, en representacion de FTSP-
Uso

e Dna. Natalia Galan Armero, en representacion de CCOO del

Habitat.

Fecha de aprobacién: 30 DE ENERO DE 2026
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Asistencia técnica:
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Equipo de auditoria y consultoria
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1. INTRODUCCION

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (en adelante, «Ley de igualdad» o «LOl») define los planes

de igualdad como un:

«conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminaciéon por razén
de sexo».

Tal y como se sefala en la LOI, el punto de partida para la elaboracién de un
Plan de igualdad es la realizacion de un diagnodstico riguroso sobre la situacion
en la empresa en materia de igualdad entre mujeresy hombres.

Este analisis consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la estructura
organizativa de la sociedad que marque la hoja de ruta para la consecucion
de la igualdad de oportunidades en la misma, ya que facilita la identificacion
de situaciones de asimetria y desigualdad entre trabajadoras y trabajadores,
para el posterior diseno y definicion de medidas que podran conformar el Plan
de igualdad. Por otra parte, debe incluir informacioén sobre los elementos que
pueden generar posibles discriminaciones en la organizacion (humanas,
econdmicas, materiales, de organizacion, etc.) y sobre los recursos de los que
dispone para afrontar el cambio.

Por consiguiente, el diagndstico de SALZILLO SEGURIDAD, S.A. ofrece una
util fotografia de la empresa, que permite detectar los puntos fuertes y débiles
sobre los que intervenir, con el fin de avanzar en el cumplimiento del principio
de igualdad de oportunidades en el funcionamiento cotidiano de la misma,
asi como en la incorporacion de la perspectiva de género en los distintos
procedimientos relacionados con las personas que trabajan en ella.

Ademas, a través de la elaboracion del Il Plan de igualdad, la empresa
contribuye al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible («ODS»)
y de la Agenda 2030. Especificamente, la realizaciéon del Plan de igualdad
incluira en los siguientes ODS:
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e ODS5: Igualdad de género

e ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico

OBJETIV£.:S sostenigLe

EDUCACIGN IGUALDAD AGUA LIMPIA
DE CALIDAD DE GENERD ¥ SANEAMIENTO

FIK SALUD
DE LA POBREZA Y BIENESTAR

REDUCCIGN DE LAS
DESIGUALDADES

TRABAIO DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONGMICO

13 ACCION 16 PPAZ, JUSTICIA ALIAHI# PARA
FOR EL CLIMA [ INSTITUCIONES LEIEFMR

LIIJhS LOS OBIETIVOS

Salzillo Seguridad ha consolidado a lo largo de los ultimos afios un firme
compromiso con la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, integrando de forma progresiva la perspectiva de género en su
cultura organizativa y en todas las areas de gestion de personas. La empresa
aprobo su | Plan de Igualdad en enero de 2022, tras un proceso de diagndstico
y negociacion con la representacion legal de la plantilla y las organizaciones
sindicales mas representativas del sector. Desde entonces, ha desplegado un
sistema de seguimiento y evaluacion continua que garantiza la aplicacion
efectiva de las medidas y su adaptacion a los cambios normativos y
organizativos.

Durante los dos aflos de vigencia del plan, la compafiia ha mostrado avances
significativos en la incorporacion de mujeres, especialmente en puestos
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histéricamente masculinizados como vigilancia de explosivos, seguridad
mecanica, coordinacidén de servicios o recursos humanos. También se ha
incrementado el numero de contrataciones indefinidas femeninas y de
aumentos de jornada, favoreciendo la estabilidad y la mejora de las
condiciones laborales de las trabajadoras. Asimismo, la empresa ha revisado
todos sus procesos de seleccidn, contratacion y promocion para eliminar
sesgos de género, incorporando lenguaje inclusivo en las ofertas y
garantizando la igualdad de acceso.

En materia de formacion, Salzillo Seguridad ha impartido contenidos
especificos sobre igualdad de trato y oportunidades, prevencion del acoso y
conciliacién, tanto al personal operativo como al de estructura, y ha formado
a las personas integrantes de la comision de seguimiento. Ademas, se han
incluido modulos sobre igualdad en la formacion de acogida y en los
programas de reciclaje, reforzando asi la sensibilizacion de toda la plantilla.

Otro ambito de avance ha sido la conciliacion y la corresponsabilidad, con la
creacion de permisos y medidas que amplian los derechos reconocidos por la
legislacion, como los permisos para tutorias escolares, acompanamiento a
familiares dependientes o tratamientos de reproduccion asistida. Estas
medidas se complementan con la aprobacion de un Plan de Conciliacion y la
habilitacié6n de un canal especifico de comunicacién sobre igualdad vy
conciliacion.

La empresa también ha reforzado su compromiso con la prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo, actualizando sus protocolos, formando a la plantilla
y publicando los documentos en plataformas internas accesibles para todo el
personal. Ademas, mantiene convenios de colaboracién con entidades como
Cruz Roja o el Instituto de Formacion Galileo, favoreciendo la inserciéon laboral
de mujeres en sectores donde estan infrarrepresentadas y de victimas de
violencia de género.

En conjunto, las evaluaciones periddicas reflejan un alto grado de
cumplimiento de las medidas previstas: en la Ultima memoria anual, se
alcanzd el 95,14% de ejecucion de las acciones de cumplimiento inmediato o
anual. Estos avances consolidan la trayectoria de Salzillo Seguridad como una
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organizacion que ha convertido la igualdad, la conciliacion y el respeto a la
diversidad en pilares estratégicos de su modelo de gestion y de su
responsabilidad social corporativa.

Marco legal

La igualdad es un principio juridico universal afianzado en el marco normativo
europeo con la firma del Tratado de Amsterdam (1997) y consolidado a través
de numerosa normativa.

En Espana, el principio de igualdad y de no discriminacion estan reconocidos
en el articulo 14 de la Constitucion. La sucesiva legislacion estatal y
autondmica, como reflejo del acervo comunitario, y también como muestra
del propio compromiso, ha asentado unas bases estables para el avance hacia
la plena igualdad entre mujeresy hombres.

A nivel laboral, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, establece l|la obligacion de las
organizaciones a respetar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a establecer medidas que eviten toda discriminacion
laboral. En concreto, las organizaciones obligadas a elaborar y aplicar un Plan
de igualdad tendran que seguir los preceptos marcados en este texto,
modificados por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, y en los dos
Reglamentos sucesivos aprobados por los Reales Decretos 901/2020 y
902/2020, de 13 de octubre.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores también recoge numerosos
preceptos relativos a la garantia de la igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, entre los que se encuentran la no discriminacion en las
relaciones laborales, la igualdad en la remuneracién por razén de sexo, los
derechos relacionados con la conciliacion entre la vida laboral y familiar o la
proteccion de la dignidad, intimidad, seguridad y salud en el trabajo.

Adicionalmente a estas normas, y en el ambito de las relaciones laborales,
existen otras referencias que, aunque limitadas en su alance en términos de
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igualdad, es necesario incluir en este apartado de fundamentacion normativa
del Plan de igualdad de Salzillo Seguridad.

Resulta de especial importancia el Convenio Colectivo Estatal de las Empresas
de Seguridad Privada (codigo 99004615011982) constituye la norma sectorial
de referencia para Salzillo Seguridad, S.A., estableciendo las condiciones
laborales minimas aplicables a la totalidad de su plantilla. Este convenio
regula aspectos esenciales de la relacion laboral, tales como la clasificacion
profesional, las retribuciones, la jornada, los descansos, las vacaciones, la
prevencion de riesgos laborales y los derechos vinculados a la conciliacidon y la
igualdad.

En materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres,
el convenio incorpora el principio de igualdad como eje transversal de la
relacion laboral, en coherencia con lo previsto en la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo. En este sentido, establece la obligacion de las empresas del
sector de negociar e implantar planes de igualdad cuando asi lo determine la
normativa vigente, promoviendo politicas activas para eliminar cualquier tipo
de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, orientacidén sexual,
identidad de género o cualquier otra condicion personal o social.

El convenio también regula la clasificacién profesional conforme a criterios
objetivos basados en la naturaleza de las funciones y en las competencias
requeridas, garantizando la aplicacidon del principio de igual retribucién por
trabajo de igual valor. Esta estructura, junto con los sistemas de valoracién de
puestos implantados por la empresa, contribuye a prevenir la discriminacion
retributiva y a mantener la transparencia salarial.

En el dmbito de la conciliacidn y la corresponsabilidad, el convenio contempla
diversos permisos y medidas orientadas a compatibilizar la vida personal,
familiar y laboral, tales como los permisos por nacimiento y cuidado de menor,
lactancia, matrimonio o pareja de hecho, fallecimiento de familiares,
acompanamiento a consultas médicas o situaciones de fuerza mayor familiar.
Ademas, recoge las adaptaciones de jornada y excedencias para el cuidado de
familiares, asi como la posibilidad de solicitar cambios de turno o de centro
por motivos familiares debidamente acreditados.
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Asimismo, el convenio dedica una atencién especifica a la proteccién de las
mujeres victimas de violencia de género, garantizando derechos de movilidad
geografica, reordenacion del tiempo de trabajo, suspension del contrato con
reserva del puesto y acceso preferente a medidas de apoyo y asistencia.

En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, el texto
convencional obliga a las empresas a disponer de protocolos de actuacion
especificosy a impulsar medidas de sensibilizacion y formacion que aseguren
un entorno laboral libre de conductas de acoso y discriminacion.

En conjunto, este marco normativo sectorial proporciona la base minima
sobre la que Salzillo Seguridad ha desarrollado su politica de igualdad,
ampliando los derechos recogidos en el convenio mediante medidas propias
(como permisos adicionales, acciones de formacion, protocolos especificos y
mejoras en conciliacion) incluidas en su | Plan de igualdad.

Presentacion de la empresa

Salzillo Seguridad, S.A. es una empresa dedicada a la prestacion de servicios
de seguridad privada y sistemas de proteccion, con una trayectoria
consolidada dentro del sector a nivel estatal. La compania forma parte del
Grupo Salzillo, un grupo empresarial con presencia en distintos ambitos de
servicios generales y auxiliares. Su sede social se encuentra en la Region de
Murcia, desde donde coordina su actividad en todo el territorio nacional a
través de una estructura organizativa que combina la centralizacion
estratégica con la gestion operativa descentralizada por delegaciones
territoriales.

La entidad desarrolla su actividad principal en el marco de la Ley 5/2014, de 4
de abril, de Seguridad Privada, ofreciendo una amplia gama de servicios que
incluyen la vigilancia y proteccion de bienes, establecimientos e instalaciones,
la custodia de valores, la instalacion y mantenimiento de sistemas
electronicos de seguridad y la consultoria técnica especializada. Esta
diversificacion le permite atender a una cartera de clientela heterogénea
(empresas privadas, administraciones publicas y organismos institucionales)
adaptando sus soluciones a los distintos entornos y niveles de riesgo.
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Desde su constitucion, Salzillo Seguridad ha apostado por un modelo de
negocio basado en la profesionalizacion, la estabilidad laboral y la mejora
continua. El crecimiento sostenido de la empresa ha ido acompanado de un
incremento progresivo de su plantilla, conformada por un numero elevado de
personas trabajadoras distribuidas entre servicios operativos, personal técnico
y personal de estructura. La empresa se distingue por su capacidad para
integrar equipos multidisciplinares en diferentes puntos del pals,
manteniendo la cohesiéon interna y la homogeneidad en la aplicacion de
politicas corporativas.

En materia de responsabilidad social y buen gobierno, la empresa cuenta con
un Cédigo Etico que orienta la conducta de todas las personas que la integran
y con diversos protocolos internos que refuerzan su compromiso con la
integridad, la transparencia y el respeto a los derechos laborales. Entre ellos
destacan los protocolos de prevencion del acoso laboral, sexual y por razéon de
sexo, el protocolo de seleccion, el plan de conciliacion y la politica de igualdad,
gue conforman un marco de actuacidn coherente con los principios de
equidad y no discriminacion.

La estructura organizativa se articula en torno a una direccion general y
diversas delegaciones regionales (Murcia, Madrid, Galicia, Baleares, Andalucia,
Castilla-La Mancha y Melilla) que garantizan la proximidad a los distintos
centros de trabajo y la adaptacién de los servicios a las particularidades de
cada territorio. Ademas, la empresa dispone de departamentos especializados
en seguridad operativa, recursos humanos, prevencion de riesgos laborales,
sistemas de seguridad y administracion, lo que facilita la coordinaciéon
transversal y la integraciéon de la perspectiva de igualdad en todos los procesos
internos.

El convenio colectivo de aplicacion es el Convenio Colectivo Estatal de las
Empresas de Seguridad Privada, que establece el marco laboral de referencia
en materia de clasificacidén profesional, retribuciones, jornada y condiciones
de trabajo. A partir de esta base normativa, la empresa ha desarrollado
politicas internas que amplian los derechos reconocidos en el convenio,
especialmente en lo relativo a conciliacidon, corresponsabilidad y prevencion
de la violencia de género.
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Como se ha comentado con anterioridad, Salzillo Seguridad ha asumido la
igualdad de oportunidades como un principio transversal de gestion y un
valor estratégico que atraviesa su cultura corporativa. Este compromiso se ha
traducido en la implantacion y seguimiento de su | Plan de igualdad, en vigor
desde 2022, y en la constitucion de una Comisién Negociadora renovada en
2025, que trabajara en la elaboracion del Il Plan de Igualdad, consolidando asi
una trayectoria continua de mejoray de responsabilidad social empresarial en
clave de género.

Ficha de la organizacién

Tabla 1.- Denominacion social de la entidad

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social SALZILLO SEGURIDAD, S.A.
NIF A73100638

Calle Uruguay, parcela 13/40 Poligono Industrial Oeste, C.P.
30820, Alcantarilla, Murcia.

Forma juridica Sociedad Anénima

Afio de constitucién N/A
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre Jesus Gomez Garcia
Cargo Director General
Telf. N/A
Mail N/A
RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre Isabel Vivancos Martinez
Cargo Responsable de Igualdad

Telf. N/A

e-mail igualdadyconciliacion@salzilloglobal.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad Seguridad privada y sistemas de proteccion.
CNAE 8010

Prestacion de servicios de vigilancia y proteccion de bienes,
establecimientos, espectaculos, certdmenes o convenciones,
(D 1-Y el o el () o We M ERETS A\ [ E- Wl custodia de valores y manipulacion de efectivo, instalacién y
mantenimiento de sistemas de seguridad, y servicios de
consultoria técnica en materia de seguridad.

Domicilio social
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(DI [T M- [-VeTe =1 (- WAl Cobertura estatal, con delegaciones en Murcia, Madrid,
ambito de actuacion Galicia, Baleares, Andalucia, Castilla-La Mancha y Melilla.
DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres
Facturacién anual (€) N/A
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

(DI ole) s -G M [T Vg E g 1 oM (M S/,  con  estructura definida y personal técnico
personal/RR.HH. especializado.

Certificados o reconocimientos
de igualdad obtenidos

RLT en la organizacién Mujeres
DATOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Fecha de recogida de datos [iSlifeE:lele}deRrioriS)
Recogida de datos
realizada por

969 | Total

N/A.

Hombres

Equipo de consultoria externo especializado en igualdad

Principios del Plan de igualdad

Los principios que sustentan el disefo, elaboracion e implementacion del |l
Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad son:

Igualdad de oportunidades

La Constitucion espafnola de 1978 establece la igualdad, por un lado, como uno
de los valores superiores del ordenamiento juridico (art. 1.1) y, por otro lado,
como un principio que prohibe la discriminacion y consagra la igualdad
formal (art. 14.), por la gue no puede existir discriminacién directa o indirecta
alguna por razén de sexo.

Eliminacién de la discriminacion directa e indirecta (art. 6 LOI)

Se considera discriminacidn directa por razdn de sexo la situacién en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que
una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
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atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciones positivas (art. 11 LOI)

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, se
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso.

Ambito de aplicacién y vigencia

El Il Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad, S.A. tiene caracter de plan de
empresa, con ambito ESTATAL, al corresponderse con una unica razon social
y no formar parte de un grupo empresarial espafnol. En consecuencia, el
diagndstico, las medidas y los compromisos que se adopten en el marco de
este plan se aplicaran al conjunto de la plantilla de Salzillo Seguridad,
independientemente de su centro o delegacién de adscripcion.

El alcance funcional del plan comprende todas las areas y niveles jerarquicos
de la empresa, incluyendo tanto al personal operativo (vigilancia, seguridad
mecanica, transporte y servicios especializados) como al personal de
estructura y mandos intermedios que desarrollan funciones de gestion,
coordinacion, administracion y direccion. De este modo, el plan abarca la
totalidad de los procesos de gestion de personas en el marco de las
actividades reguladas por el Convenio Colectivo Estatal de las Empresas de
Seguridad Privada.

El ambito geografico del Il Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad, S.A. se
extiende a todos los centros de trabajo y delegaciones de la empresa en el
territorio espanol que a dia de hoy se situan en las siguientes provincias o
Ciudades Auténomas: Murcia, Almeria, Baleares, Albacete, Granada, Coruna,
Vigo, Lugo, Pontevedra, Madrid, Malaga, Toledo, Cuenca, Sevilla y Melilla.
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La organizacidon cuenta con una sede central en Alcantarilla (Murcia) y con
delegaciones regionales en Madrid, Galicia, Baleares, Andalucia, Castilla-La
Mancha y Melilla, desde las que coordina la actividad en cada zona.

Por tanto, el analisis de datos y la aplicacion de las medidas de igualdad
incluyen a la totalidad de las personas trabajadoras, con independencia de su
ubicacion territorial, garantizando un enfoque homogéneo y coherente en
todas las areas de la compania.

En cuanto a su vigencia, el Il Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro
anos desde el momento de su firma, esto es, desde el 30 de enero de 2026,
hasta el 29 de enero de 2030. Alcanzada esta fecha, el Plan de Igualdad
perderd su vigenciay se deberd negociar un nuevo Plan de igualdad conforme
a la normativa en vigor en dicho momento.

Al menos nueve meses antes de finalizar la vigencia del Plan, la Empresa
convocara la constitucion de una nueva comision negociadora.

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con los medios, recursos humanos
y economicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos.

Partes firmantes

A fecha de 06 de junio de 2025, reunidas, por una parte, de un lado, la
representacion de la empresay, de otro, la representacion legal de la plantilla
(RLPT) y las organizaciones sindicales, se constituye formalmente la Comision
de Negociadora del Il Plan de igualdad de Salzillo Seguridad. Esta Comision
estd formada por doce (12) personas, de las cuales aproximadamente el 50%
son mujeresy el 50% son hombres (paridad).

De una parte, en representacion empresarial:

-Dfa. Maria Inmaculada Isabel NUAez Ginestar (Directora Area
Licitaciones Publicas).

-DAa. Soledad Gonzalez Pradanas (Personal de estructura.
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Controller).

-DRa. Maria Isabel Vivancos Martinez (Coordinadora del
Departamento Econémico Financiero).

-DRa. Andrea Sanchez Barceld. (Personal de estructura. Operadora
de seguridad).

-Dna. Elisa Lopez Cabrera. (Departamento de Prevencion de
Riesgos Laborales)

-D. José Javier Molina Rodriguez. (Director del Departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales)

-D. José Francisco Cortés Lopez. (Director de RRHH)

-D. Ernesto Hita Villaplana. (Director del Departamento
Econdmico Financiero).

De otra parte, en representacion de la parte social:

16 | 145



L UNION SINDICAL OBRERA
egaleco ygTe - /DEEyse [EEE] | sakillo
FeSMC Federacior .;.E%:”Eﬁ:gm h é b i ta t seguridad

Il PLAN DE IGUALDAD

-En representacion de los centros con RLPT:
-D. Juan Carlos Gonzalez Barranco, RLPT UGT.
-D. Carlos Izquierdo Maillo, RLPT UGT.

-D. Juan Manuel Cano Lépez, RLPT USO.

-D. Juan Carlos Vazquez Lépez, RLPT CCOO.

-D. José Luis Fuster Campos, RLPT CCOO

-En representacion de los centros sin representacion legal de
personas trabajadoras:

-DAa. Maria Victoria Embid Martin, en representacion de FESMC-
UGT.

-DAa. Vanesa Navarro Rodriguez, en representacion de FTSP-USO

-DnAa. Natalia Galan Armero, en representacion de CCOO del
Habitat.

2. METODOLOGIA

Para la realizacion del presente diagnostico, se han analizado las areas
establecidas en el RD 901/2020, tomando como periodo de toma de datos que
abarcan desde el 1 de enero de 2024 hasta el 31 de diciembre de 2024. Dicho
periodo de referencia ha sido acordado en el seno de la Comisién negociadora.
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El diagndstico se ha realizado durante los meses de septiembre y octubre de
2025. Su elaboracion ha sido coordinada por el departamento juridico de la
empresa, asi como de otro personal, a partir del asesoramiento de la Sociedad
Cooperativa EgaleCo Lab, especializada en igualdad en el ambito privado y
publico.

Para la identificacion de necesidades, que guian las medidas incluidas en el
Plan de igualdad, se han utilizado las siguientes fuentes de informacion:

1. Datos cuantitativos de personal
Se han recogido datos disponibles de las materias requeridas, con una

fecha de corte de 31 de diciembre de 2024.

2. Documentacioén interna
Se ha analizado documentacion corporativa relevante para la promocion

de la igualdad en la sociedad remitida por el departamento juridico en el
tercer trimestre de 2025, asi como toda la documentacion estratégica del
sistema de gestion del personal.

3. Informacion cualitativa

Se ha disefado un cuestionario dirigido al personal directivo, que ha sido
contestado en mayo de 2025.
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3. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

Para la realizacion del presente diagndstico, se han analizado las areas
establecidas en el RD 901/2020, tomando como periodo de toma de datos
todo el ano 2024, siendo el ano natural mas reciente en el momento de
realizacion del analisis

Caracteristicas de la plantilla

La plantilla presenta una estructura consolidada y estable, con una edad media de 46
afos y bajo nivel de rotacion.

La composicion sigue siendo mayoritariamente masculina (80% hombres, 20%
mujeres), aunque se observan avances en la incorporacién de mujeres a puestos
tradicionalmente ocupados por hombres.

Las diferencias de género se mantienen constantes en todos los tramos de edad y
antigliedad, lo que indica que la desigualdad tiene un caracter estructural mas que
coyuntural.

Las mujeres concentran su presencia en puestos administrativos o de soporte, mientras
los hombres dominan los operativos y de mando.

Se aprecia una base solida sobre la que avanzar hacia una mayor diversidad, si se
combinan politicas activas de igualdad con estrategias de reclutamiento mas inclusivas.

Gestién de Recursos Humanos

La politica de RR. HH. se apoya en procedimientos formales y digitalizados que
garantizan trazabilidad y homogeneidad en la seleccion y contratacion.

Los procesos se ajustan a los principios de objetividad y transparencia, aunque la
perspectiva de género no se aplica aun de manera transversal.

El lenguaje y la comunicacion en algunas ofertas mantienen un tono asociado al perfil
masculino tradicional del sector.
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La formacion interna esta consolidada, pero el peso de la formacion técnica supera al
de las competencias transversales, incluyendo la igualdad y la gestion de la diversidad.

El sistema de promocion es formal, aunque en la practica las mujeres tienen menos
oportunidades de movilidad vertical, principalmente por la distribucién ocupacional y los
criterios de disponibilidad.

El compromiso de la direccion es claro, pero la falta de indicadores desagregados por
sexo y seguimiento sistematico limita la evaluacion del impacto de las politicas.

Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales se rigen por el Convenio Estatal de Seguridad Privada,
garantizando homogeneidad y estabilidad contractual.

La empresa cuenta con un sistema de prevencion de riesgos laborales sélido, con
actualizacién normativa y cobertura completa de los puestos.

No obstante, la integracion del enfoque de género en la prevencién sigue siendo parcial,
centrada en riesgos fisicos y no tanto en los psicosociales u organizativos.

Las jornadas y turnos rotativos suponen un reto para la conciliacion, especialmente en
el personal operativo.

Se observan avances en ergonomia, conciliacion y uniformidad, aunque aun no se
adaptan plenamente a las necesidades de la plantilla femenina.

Clasificacién profesional y retribuciones

La brecha no estd causada por casos puntuales, sino que afecta de forma transversal
al conjunto de las personas trabajadoras.

La distribucion retributiva de las mujeres es mas homogénea (menos dispersion),
mientras que la de los hombres es mas desigual, concentrando los extremos altos.

Esto confirma una estructura de desigualdad retributiva, con barreras de acceso de las
mujeres a los niveles salariales mas altos, que debe abordarse mediante acciones de
Igualdad (promocion, formacién, valoracién de puestos sin sesgo, etc.).
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Conciliacién y corresponsabilidad

Salzillo Seguridad ha desarrollado un marco formal de conciliacion amplio, con medidas
que superan las previsiones del convenio y facilitan la adaptacién de jornada y permisos.

La existencia de un canal especifico de igualdad y conciliacion refuerza la accesibilidad
y transparencia en la gestion de solicitudes.

Sin embargo, la utilizacién de las medidas sigue feminizada, reflejando una asimetria
persistente en la asuncion de responsabilidades familiares.

Las particularidades del sector (turnos continuos, necesidad de presencia fisica) limitan
la flexibilidad real, aunque la empresa ha mostrado voluntad de buscar soluciones
adaptadas.

La sensibilizacién sobre la corresponsabilidad ha crecido, pero aun faltan indicadores
gue permitan medir su impacto y evolucion.

Infrarrepresentacion femenina

La presencia femenina en la empresa (20%) confirma una infrarrepresentacion
estructural, en linea con la tendencia del sector.

Se observa una distribucion desigual por nivel y funcién: las mujeres se concentran en
tareas administrativas, mientras los hombres dominan los &mbitos operativos, técnicos
y directivos.

En los dltimos afios, la incorporacién de mujeres en puestos de vigilancia, coordinacion
o recursos humanos refleja un avance progresivo hacia la diversificacion profesional.

Las principales barreras se relacionan con la disponibilidad horaria, la movilidad y la
escasez de referentes femeninos en posiciones de liderazgo.

La empresa ha mostrado una voluntad de cambio sostenida, pero ain necesita medidas
proactivas que aceleren el equilibrio de género, especialmente en los niveles
intermedios y de direccion.
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Prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, y otras
formas de violencia en el trabajo

Salzillo Seguridad dispone de protocolos actualizados y adaptados a la normativa
vigente, integrados en la politica de igualdad.

El compromiso con la tolerancia cero ante el acoso esta formalizado y se ha difundido
entre la plantilla, aunque el nivel de conocimiento practico es desigual.

No se han registrado casos en el periodo analizado, lo que sugiere un clima laboral
adecuado, aunque también podria indicar margen para mejorar los canales de
confianza.

La formacion preventiva es puntual y podria reforzarse de forma periddica,
especialmente entre mandos intermedios.

La empresa cuenta con una base normativa y organizativa sélida, pero requiere
consolidar la cultura de prevencion desde una perspectiva cotidiana y participativa.

Violencia de género

La empresa mantiene un protocolo especifico de atencién a victimas de violencia de
género, que amplia los derechos reconocidos por la ley.

Destaca la existencia de medidas flexibles de apoyo y acompafiamiento, como cambios
de centro, flexibilidad horaria o asesoramiento psicoldgico.

Estas actuaciones reflejan un compromiso institucional real, aunque el nivel de
conocimiento por parte de toda la plantilla podria incrementarse.

No existen registros estadisticos ni evaluaciones de impacto, lo que dificulta medir el
alcance efectivo de las medidas aplicadas.

En conjunto, Salzillo Seguridad ha incorporado una respuesta responsable y sensible
ante la violencia de género, con margen de mejora en la sistematizacion y la difusion
interna.
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4.CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

En cumplimiento con el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, se ha realizado una auditoria retributiva.

A continuacion, se presenta la asignacion de escalas utilizada en la auditoria
retributiva, a partir de la puntuacidon obtenida por cada puesto segun la
herramienta de valoracion de puestos del Ministerio de Igualdad.

Esta clasificacidon ha servido de base para el analisis de brechas retributivas en
trabajos de igual valor.

Puesto + Puntos Escalas auditoria DIRECTOR/A OFICIALAS/ES
Director/a general(554) ESCALA 01 OPERACIONES Oficial de 12 (seguridad elect.)
Director/a (492) RRHH Oficial de 32 (seguridad elect.)
Delegada/o-Gerente(452) ESCALA 02 JEFE/A DE SEGURIDAD Oficial de Primera Admvo/a.
Jefe/a (409) TITULADA/O SUPERIOR
Jefa/e 22(369)
Coordinacién(364) ESCALA 03 _ JEFA/E VIGILANTE
Analista(306) ADMINISTRACION 12 Explosivos
Guarda rural(pesca,caza) arma(304) SERVICIOS Seguridad
Técnico/a RRHH (Selec./formacion)(289) ESCALA 04
Vigilante(279) COORDINACION
Oficial/a(227) A ESCALA 05 Encargado/a (AP.ASeguAridad Mec.)
Operador/a de Soporte Técnico(220) Inspector/a (vigilancia, tréfico...)
Auxiliar Administrativo/a(140) ESCALA 06 Coordinador/a de servicios

Ordenanza(83)

La tabla presenta una clasificacién de puestos basada en un sistema de puntos, lo
que permite agruparlos en escalas de igual valor, conforme al criterio de trabajo de
igual valor establecido en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores y el RD
902/2020 de igualdad retributiva.

Escala 01: reservada para puestos de maxima responsabilidad

Escala 02: alta responsabilidad directiva y de gestion
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Los puestos de la Escala 03 son de responsabilidad técnica intermedia o
coordinacion sin jefatura formal

Escala 04: puestos con requerimientos técnicos u otros especiales segun naturaleza
del puesto

Escala 05: puestos que comparten un nivel técnico-operativo intermedio, sin
funciones de gestion de personas

Escala 06: representan funciones de soporte basico y tareas auxiliares, con una
aportacion similar en cuanto al valor organizativo, aunque con contenidos
funcionales distintos

Tras haber analizado las brechas retributivas, estas son las conclusiones:

La empresa cumple con los principios de igualdad formal en materia salarial, al no
detectarse discriminacion directa por razén de sexo ni diferencias relevantes en
puestos de igual valor. Esto indica que el sistema de valoracion y la estructura base
de retribucion son técnicamente solidos.

Las brechas ajustadas son reducidas y no significativas, lo que posiciona a la
organizacién por debajo de los umbrales normativos establecidos y dentro de un
marco de cumplimiento legal.

La brecha efectiva evidencia una distribucion desigual del tiempo de trabajo, donde
las mujeres trabajan, en media, menos horas que los hombres. Aunque no
constituye discriminacion per se, si refleja un desequilibrio en el uso de medidas de
conciliacion que puede tener impacto directo en la promocién y en la progresion
salarial de las mujeres.

La ausencia de mujeres en las escalas de mayor responsabilidad confirma la
existencia de segregacion vertical. Esto sugiere barreras de acceso o promocion
que, aungue no sean explicitas, dificultan el avance profesional de las mujeres hacia
puestos de decision, y debe abordarse con medidas de accion positiva.

El equilibrio retributivo en las escalas con mayor volumen de plantilla es un punto
fuerte que indica coherencia interna en la aplicacion del principio de Igualdad.
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Las brechas favorables a las mujeres en la escala inferior reflejan una concentracion
de mujeres en puestos de menor valoracion, lo cual es un indicador de segregacion
ocupacional horizontal.

En conclusion, diremos que Salzillo Seguridad, S.A, no presenta
desigualdades retributivas directas, pero si reproduce patrones
estructurales de desigualdad de género, especialmente en el acceso a
complementos y a la organizacion del tiempo. El reto estd en pasar de la
igualdad formal a la igualdad real, avanzando hacia un modelo de
organizacion que reconozca y corrija los efectos indirectos que limitan el
desarrollo profesional de las mujeres.

Esto requiere incorporar medidas estructurales de accién positiva y
mejora de la corresponsabilidad en el uso del tiempo.

La auditoria retributiva realizada tendra una vigencia de cuatro anos.

S. DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS

La brecha efectiva evidencia una distribucion desigual del tiempo de trabajo,
donde las mujeres trabajan, en media, menos horas que los hombres.
Aunqgue no constituye discriminacion per se, si refleja un desequilibrio en el
uso de medidas de conciliacién que puede tener impacto directo en la
promociony en la progresion salarial de las mujeres, debiendo abordarse con
medidas de accidn positiva.

La ausencia de mujeres en las escalas de mayor responsabilidad confirma
la existencia de segregacién vertical. Esto sugiere barreras de acceso o
promocion que, aungue no sean explicitas, dificultan el avance profesional de
las mujeres hacia puestos de decision, y debe abordarse con medidas de
accion positiva.
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Reunidas las partes negociadoras del Plan de Igualdad, se recogen en las
paginas siguientes los acuerdos alcanzados por la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad sobre la aplicacion de las medidas a adoptar en linea con el
compromiso adquirido con la igualdad en el seno de la Organizacion.

Las medidas aqui recogidas tienen por objeto el logro de los objetivos
generales de garantizar la aplicacion del Principio de Igualdad y no
discriminacion en Salzillo Seguridad, asi como contribuir a enriquecer el clima
laboral, favoreciendo el bienestar de toda la plantilla. Para ello, se han
incorporado acciones positivas. Estas se definen como:

«1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.
2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley» (art. 11) (LOI 2007).

Asi, este Plan de Igualdad incorpora medidas que afectan a los procesos de
gestion del equipo humano y se persigue con ellas generar riqueza en la
organizacion en un sentido amplio: mejorando las condiciones laborales y la
calidad del trabajo, adaptando la imagen de la firma al contexto actual de
igualdad e incrementando el prestigio entre la plantilla, las empleadas y
empleados potenciales, nuestros clientes, instituciones publicas y privadas,
proveedores y sociedad en general.

Los objetivos especificos del Plan de Igualdad se han estructurado en los
siguientes bloques:

— AMBITO 0: Gobernanza del Plan

AMBITO 1: Seleccién y contratacion

AMBITO 2: Clasificacion profesional

— AMBITO 3: Formacién

AMBITO 4: Promocién profesional y desarrollo
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— AMBITO 5: Condiciones de trabajo
— AMBITO 6: Prevencion de riesgos y salud laboral

— AMBITO 7: Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral

— AMBITO 8: Infrarrepresentacion femenina

- AMBITO 9: Retribuciones

— AMBITO 10: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
— AMBITO 11: Comunicacion y cultura organizativa

— AMBITO 12: Violencia de género

A continuacion, se detallan las propuestas de medidas de cada bloque:
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AMBITO 0: Gobernanza del Plan

Objetivo: Asegurar una gobernanza efectiva del Plan de Igualdad
mediante la definicidon de roles, canales y responsabilidades, garantizando
su implantacion, coordinacion interna y rendicion de cuentas ante la
Comision de Seguimiento.

1. Designar formalmente la persona responsable de igualdad
(titular y suplente) y sus funciones. con formaciéon
especifica en la materia (agente de igualdad o
similar), que gestione el Plan, participe en su
implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los
procesos de seleccién, promocién y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la

Medida Comision de Seguimiento.

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

Direccion de RRHH (implantacion) y Direccion General
Responsable (designacién formal). Persona Responsable de Igualdad
(gestion del canal e informacién a la Comision).

Cumplimiento inmediato a la firma del Plan, ler
trimestre 2026

Cronograma

Recursos internos de RRHH y Direccidon; soporte IT para
Medios y habilitacion del correo; formacion especializada (interna
recursos o externa); plantillas de comunicacidon; repositorio
documental.

Indicadores - Nombre de la persona responsable de igualdad.
de
seguimiento y
evaluacion

- Formacién de la persona responsable de igualdad como
agente de igualdad o similar.
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- Direccién de correo habilitada. Medio de difusién y contenido
de la comunicacion.
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Medida

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores
de
seguimiento y
evaluacion

3 Creacion y difusion de un correo electrénico
destinado a emitir y recibir aquellas
comunicaciones, ruegos y preguntas
relacionados con la igualdad en la empresa.
Mantener un canal interno de consultas y
comunicaciones sobre igualdad.

Responsable Persona Responsable de Igualdad, con apoyo de RRHH.

Implantacién inmediata tras la firma del plan; primer trimestre
de 2026.

Correo corporativo de igualdad, repositorio de registro/archivo,
plantillas de respuesta, canales internos (correo masivo,
tablones, intranet si existe).

- Canal operativo (si/no) y procedimiento interno aprobado
(si/no).

- N° de comunicaciones/consultas recibidas y resueltas por
trimestre.

- % de comunicaciones respondidas dentro del plazo
comprometido.

- N° de acciones de difusién del canal realizadas (anual)

- Evolucién anual del equilibrio en las contrataciones.
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AMBITO 1: Seleccién y contratacién

Objetivo: Asegurar procesos de seleccién y contratacion objetivos, estandarizados
y libres de sesgos, garantizando igualdad de trato y oportunidades en el acceso al
empleo.

3. Revisar y actualizar el procedimiento de seleccién y
contratacion incorporando criterios objetivos. con
perspectiva de género y, en su caso, actualizarlo.
Dicho procedimiento debera incluir las distintas
fases del proceso de seleccion y un documento-

Medida guion de entrevistas efectivas con perspectiva de

género (que incluya preguntas a evita/realizar y

pautas a evitar para no incurrir en sesgos de género).

Este procedimiento se comunicard a todas las

personas que participan en los procesos de seleccién

y sera de obligado cumplimiento.

Responsable Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad.

Cronograma Durante el primer afilo de vigencia del Plan de Igualdad.

Recursos internos RRHH, asesoria juridica, plantillas vy
checklists, apoyo de la Persona Responsable de
Igualdad.

Medios y
recursos

- Contenido del procedimiento de seleccidn con perspectiva de
género.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Pautas establecidas.

- Comunicacion del procedimiento a las personas que
participan en la seleccion.
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Objetivo: Garantizar que las ofertas de empleo y comunicaciones de captacion
reflejan el compromiso con la igualdad y evitan sesgos de género (lenguaje,
imagenes y requisitos).

4. Revisar y homogeneizar la comunicaciéon de ofertas para
evitar sesgos del imaginario tradicional del sector y
asegurar lenguaje inclusivo. En las ofertas de empleo,
la denominacioén, descripcion y requisitos de acceso,

Medida se utilizardn términos e imagenes no sexistas,

conteniendo la denominacién en neutro o en

femenino y masculino. En las ofertas de empleo,
ademas, se hara publico el compromiso de Ila
empresa con la igualdad.

Responsable Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad.
Cronograma Durante el primer ano de vigencia del Plan de Igualdad
Medios y Plantilla corporativa de ofertas, banco de imagenes no sexistas,

recursos revision por RRHH/Igualdad, canales de publicacion.

- % de ofertas revisadas que cumplen plantilla inclusiva.
[glelle=Ie[eT=IMMe[M - N° de incidencias detectadas y corregidas (anual).
le[VlInallalte YA - Presencia del compromiso con la igualdad en ofertas (si/no,
evaluacién por muestreo).
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5. Revisar y diversificar canales de captacion para aumentar
candidaturas de mujeres en perfiles operativos, y en
general en aquellos puestos donde las mujeres estén
infrarrepresentadas.

Medida

Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad, con
participacion de delegaciones.

Cronograma Durante el primer afio de vigencia del Plan

Recursos internos RRHH, acuerdos/colaboraciones con
entidades de empleo/formacion, plantillas de oferta
inclusiva, registro de candidaturas por sexo.

Responsable

Medios y
recursos

- N° de canales de captacion incorporados (anual).

- % de ofertas de puestos masculinizados con mensaje explicito
invitando a candidaturas femeninas.

- N° de candidaturas recibidas por sexo en puestos operativos
(tendencia anual).

- |dentificacién y eliminacién de requisitos sesgados (si/no por
puesto revisado).

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion
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6. Incluir en el procedimiento de seleccion que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, se contratara
a mujeres en puestos con infrarrepresentacion

femenina.
En caso de que en los procesos de seleccion
Medida concurran candidaturas de mujeres, se procurara que

al menos una mujer concurra en las ternas finales de
dichos puestos. Asimismo, se procurara la presencia
de una mujer en los procesos de seleccion,
especialmente en aquellos que estén
masculinizados.

Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad; apoyo
de delegaciones/mandos.

Durante el primer afo de vigencia del Plan de Igualdad

Procedimiento de seleccién actualizado, guion de entrevistas,
registro de procesos, participacion de personal (incluida
presencia femenina en seleccién cuando sea posible).

Responsable

Medios y
recursos

- N° de veces que se aplica la medida de acciéon positiva.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

7. Proporcionar a la Comisién de Seguimiento informacion
agregada sobre los procesos de selecciéon y
contratacion en puestos de responsabilidad o de
estructura/gestion, desagregada por sexo.

Direccion de Recursos Humanos.

Anual coincidiendo con las reuniones de seguimiento del Plan
de Igualdad

Datos de los procesos de seleccion y contratacion, sistemas de
informacién de Recursos Humanos, soporte técnico del
area de Recursos Humanos, documentacion de apoyo
para la Comision de Seguimiento.

- Informacién agregada sobre procesos de selecciény
contratacion facilitada a la Comision de Seguimiento (si/no).

- N° de candidaturas presentadas, seleccionadas y contratadas
por sexo y puesto (dato agregado).

- ldentificacidén de dificultades en la cobertura de puestos por
sexo, puesto y departamento (si/no).

- Propuestas de medidas correctoras o acuerdos con entidades
valoradas en el seno de la Comision de Seguimiento (si/no).
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8. Ofrecer informacién anual sobre las subrogaciones y
Medida nuevas contrataciones, desagregada por sexo, tipo
de contrato, jornada y puesto.

Responsable Direccion de Recursos Humanos.

1. Anualmente: recopilacién y elaboracién de la informacion
coincidiendo con el seguimiento ordinario del Plan de

Cronograma Ilgualdad.

2.  En cada reunién anual de la Comisién de Seguimiento:
presentacidn y andlisis de la informacién agregada.

Datos de subrogaciones y nuevas contrataciones, sistemas de
Medios y informacién de Recursos Humanos, soporte técnico del
recursos area de Recursos Humanos, documentacion de apoyo
para la Comisién de Seguimiento.

- N° de personas desagregadas por sexo, puesto, tipo de

. contrato y jornada en tablas comparativas acumuladas
IpIel[CIellEEmNCEER 5\ 5|mente, coincidiendo con la reunién de Seguimiento del
seguimiento vy H=IETsk

evaluacion
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AMBITO 2: Clasificacién profesional

9. Revisar anualmente el encuadramiento y la clasificacion
profesional para detectar desajustes.

Medida

Direccién de RRHH, con apoyo de Asesoria Juridica y Persona

Regpenszipie Responsable de Igualdad.

Implantacion durante el primer afio de vigencia del Plan de

Cronograma

9 Igualdad.
Medios y Descripciones de puesto, convenio colectivo, organigramas,
recursos datos de plantilla, apoyo juridico.

- N° de revisiones realizadas (anual) y n° de desajustes
[alefle=[e[eI=IMNe[SM detectados.

=leVInall=la oMYAl — N° de regularizaciones/ajustes efectuados (anual).
evaluacion - Informe anual de revision emitido (si/no).
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Objetivo: Garantizar denominaciones, descripciones y funciones de puestos en
lenguaje no sexista y con perspectiva de género, evitando movilidad funcional
inadecuada y asegurando claridad organizativa.

10. Garantizar denominaciones de puestos y categorias en
lenguaje no sexista, teniendo especial cuidado con la
revision y actualizacién de terminologias ofrecida por
las sucesivas publicaciones del Convenio Colectivo
Estatal de Empresas de Seguridad Privada. Se
definiran 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 y teniendo en cuenta la perspectiva de
género.

Medida

Direccion de RRHH, con apoyo de Asesoria Juridica y Persona
Responsable de Igualdad.

Responsable

Segundo ano de vigencia del Plan de Igualdad, con
Cronograma periodicidad anual coincidente con las reuniones de
seguimiento.

Medios y Convenio colectivo vigente, catalogo de puestos, soporte
recursos juridico, plantillas de descripcidn de puesto.

- Descripciones de los puestos de trabajo con lenguaje no
sexista y perspectiva de género.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N° de puestos/categorias revisados y actualizados (anual a
partir de 2027).

- Evidencia de difusion interna (si/no) y canal utilizado.
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AMBITO 3: Formacién

Objetivo: Capacitar a direccidn y areas clave para integrar la perspectiva de género
y evitar sesgos en procesos de gestion de personas, especialmente en un sector
con alta presencia operativa.

11. Impartir formaciéon especifica en igualdad entre mujeres
y hombres y sesgos de 10 horas a la direccion de
RRHH, direccion de departamento Juridico y
Delegados de Zona, con el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos, evitar actitudes

Medida discriminatorias y para que los candidatos y

candidatas sean valorados/as Unicamente por sus

cualificaciones, competencias, conocimientos Yy
experiencias, e informar del contenido concreto a la

comision de seguimiento, de la estrategia y

calendarios de imparticion de los cursos, ademas de

los criterios de seleccion.

Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad
Responsable (coordinacion), con apoyo de proveedor formativo o
personal interno cualificado.

Cronograma Formacidén a lo largo de los cuatro aflos de vigencia del Plan.

Proveedor o personal formador, aula/online, materiales,
registro de asistencia, horas dentro de jornada cuando
sea posible.

Medios y
recursos

- Contenido de los cursos, modalidad de imparticiéon y criterios
de selecciéon de participantes.

- N° de horas y n° de personas formadas desagregado por sexo
Y puesto.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion
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Objetivo: Garantizar que los mandos intermedios aplican criterios de igualdad y
prevencion de sesgos en la gestion diaria de equipos y en decisiones operativas.

12. Impartir formacién especifica en igualdad entre mujeres
y hombres y sesgos de 6 horas de duracién a los
mandos intermedios de la compainia, entendiendo
por tales, los inspectores, coordinadores y Jefes de
Servicio con el objetivo de garantizar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en

Medida los 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 la comision de seguimiento, de
la estrategia y calendarios de imparticion de los
cursos, ademas de los criterios de seleccién.

Direccion de RRHH y Persona Responsable de Igualdad, con
apoyo de Direccion de Operaciones.

A lo largo de los cuatro afnos del Plan de Igualdad

Medios y Formacion presencial/online, coordinacion para asistencia por
recursos turnos, registro de participantes.

Responsable

- Contenido de los cursos, modalidad de imparticiéon y criterios
de seleccion de participantes.

- N° de horas y n° de personas formadas desagregado por sexo
Y puesto.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion
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13. Incorporar un médulo de igualdad entre mujeres y
Medida hombres y prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo en la acogida y reciclaje anual.

RRHH/Formacion y Persona Responsable de Igualdad, con
coordinacion de Operaciones.

Cronograma A lo largo de los cuatro afos de vigencia del Plan.

Plataformma formativa o sesiones presenciales, materiales,
registro de participacion, coordinacién con
subrogaciones.

Responsable

Medios y
recursos

- Contenido de los cursos, modalidad de imparticion y criterios
de seleccion de participantes.

- N° de horas y n° de personas formadas desagregado por sexo
Y puesto.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

14. Garantizar el acceso a la formacién en condiciones que

no penalicen la conciliacién, priorizando la modalidad
de teleformacion en estos casos.

responsable de igualdad.

- 2026-2030:

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

Planificacién anual de la formacion priorizando teleformacion
(T1 de cada ano).

Plataforma de teleformacién corporativa, recursos internos del

area de Recursos Humanos y Formacion, contenidos

y/o
sistemas

formativos propios
especializadas,

de
internos

externas
registro,

entidades
de

seguimiento y evaluacién de la formacién, canales

internos de comunicacién para

acciones formativas.

- N° de horas de formacién impartidas.

la difusién de las

- Contenido de los cursos y modalidad de imparticion
(presencial / teleformacion).

- N° de acciones formativas realizadas en modalidad de
teleformacion.

- N° de personas formadas, desagregado por sexo y puesto.
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Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

15. Impartir formacién especifica en igualdad de 10 horas
dirigida a las personas integrantes de la Comisién de
Igualdad, garantizando su realizacion dentro de la
jornada laboral o su consideracién como tiempo
efectivo de trabajo.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
responsable de igualdad.

Durante los cuatro anos de vigencia del Plan de Igualdad
(2026-2030), programandose al menos una accién formativa
especifica dirigida a la Comisién de Igualdad y, en su caso,
acciones de refuerzo o actualizacién cuando se produzcan
cambios en su composicion.

Recursos internos del darea de Recursos Humanos, persona
responsable de igualdad, contenidos formativos
especificos en materia de igualdad, plataforma de
teleformacion o aula formativa, sistemas internos de
registro y seguimiento de la formacion.

- Contenido de los cursos impartidos.

- Modalidad de imparticion.

- Criterios de seleccién de las personas participantes.
- N° de horas de formacién impartidas.

- N° de personas formadas, desagregado por sexo y puesto.
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

16. Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento sobre
la evolucién formativa de la plantilla, con informacién
desagregada por sexo y caracteristicas de la
formacioén.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
responsable de igualdad.

Con caracter anual, coincidiendo con el seguimiento ordinario
del Plan de Igualdad, durante toda su vigencia (2026-2029),
incorporandose la informacién correspondiente a cada
ejercicio en el informe anual de seguimiento.

Sistemas internos de gestién y registro de la formacién, bases
de datos de Recursos Humanos, informes del plan de
formacién anual, soporte técnico del area de Recursos
Humanos, herramientas de analisis y tratamiento de
datos.

- Informe anual de formacidn remitido a la Comisién de
Seguimiento (si/no).

- N° de acciones formativas realizadas.
- N° de horas de formacién impartidas.

- Participacién de mujeres y hombres en la formacion,
desagregada por grupo profesional, departamento y puesto.

- Distribucién de la formacién segun modalidad
(online/presencial) y realizaciéon dentro o fuera del horario
laboral.
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- Inclusion expresa de esta posibilidad en los procedimientos

Indicadores de internos de permisos y vacaciones (si/no).

seguimiento vy
evaluacion

- N° de solicitudes de unién del permiso por nacimiento a
vacaciones concedidas (dato agregado).
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AMBITO 4: Promocién y desarrollo

Objetivo: Garantizar la creaciéon de mecanismos de promocién objetivos y

Medida

Responsable

Cronograma

Medios
recursos

Indicadores de
seguimientoy
evaluacion

accesibles para toda la plantilla

17. Establecer un procedimiento de promocién objetivo y con
perspectiva de género 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 experiencia en aquellos casos que supone una
barrera a la presentacién de candidaturas femeninas).

Para ello se debera garantizar el principio de transparencia en
los procesos de promocién, asi como la libre aplicacién a los
mismos, asegurando que el perfil de la persona interesada
sera valorado. Los perfiles descartados seran notificados del
motivo de rechazo. Este procedimiento incluira pautas para
no incurrir en sesgos de género y un procedimiento de
publicacién de vacantes que asegure que éstas llegan a toda
la plantilla.

Se difundira a todas las personas que participan en los
procesos de promocion.

Direccion de RRHH y departamento juridico y Direccién
General (designacién formal).

4 A partir de 2027, con la entrada en vigor del
procedimiento de oferta de vacantes de
promocion interna.

5 Implantaciony puesta en funcionamiento, 1
de enero de 2027

6 Recursos internos de RRHH y Direccion;
repositorio documental.

7 Procedimiento elaborado. Procedimiento de
publicacion de vacantes. Pautas para evitar
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sesgos. Medios por los que se difunde. N° de
mujeres y hombres a quienes llega por
puesto
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18. Registro de promociones internas anual en el que se
recojan el nimero de promociones desagregado por
sexo, grupo profesional, puesto funcional de origeny
de destino, tipo de contrato, modalidad de jornada y
tipo de promocién para su traslado a la comisiéon de
seguimiento.

Medida

Direccién de RRHH (implantacién), Departamento Juridico
Laboral y Delegaciones de Zona.

Responsable

A partir de 1 de enero de 2027, tras la implantacién del
Cronograma procedimiento de oferta de vacantes para la promocion
interna. Se comunicaran las promociones ejecutadas en 2026.

Medios y Recursos internos de RRHH y Direccidon; repositorio
recursos documental.

Indicadores de
seguimiento y 8 Remision del registro para evaluacion en las
evaluacion reuniones de seguimiento del plan.
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Medida 19. Materializacién de acciones de visibilizaciéon y difusion de
las promociones internas asumidas por mujeres.

Responsable Direccién de RRHH, Juridico y Comunicacion.
- A partir de 1 de enero de 2027, con la implantaciéon del
Cronograma .

procedimiento.

Medios y Recursos internos de RRHH y Direccion; repositorio
recursos documental.

9 NuUmero de acciones de visualizacion de las
Indicadores de Mmujeres promocionadas y muestreo de su

seguimiento y contenido
evaluacién

10 Canales utilizados para ello
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20. Garantizar que cualquier tipo de jornada diferente a la
Medida comPI.eta! o el ejercicio de derechos y medidas de
conciliaciéon no sea un obstaculo para acceder a
puestos de coordinacién/mandos.

Responsable Direccién de RRHH, Juridico y Delegados de Zona.
- A partir de 1 de enero de 2027, con la implantacion del
Cronograma _

procedimiento.

Medios y Recursos internos de RRHH y Direccion; repositorio
recursos documental.

NuUmero de personas que presentan candidaturas en procesos
Indicadores de de promocién con indicacién de promociones de
seguimiento vy profesionales con jornada parcial o en ejercicio de
evaluacion derechos y medidas de conciliacion finalmente
adjudicatarias de dichos puestos
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AMBITO 5: Condiciones de trabajo

21. En los centros de trabajo de titularidad ajena a la Empresa
se instara a los titulares de las instalaciones para
Medida habilitar espacios femeninos como por ejemplo
vestuarios en los centros de trabajo, para facilitar la
futura incorporacion de mujeres.

Responsable Direccion y Departamento de Recursos Humanos.

A lo largo de la vigencia del plan con reporte en la reunién de
Cronograma .
seguimiento anual.

Medios y Recursos internos de Direccion y Recursos Humanos;
recursos comunicaciones con los titulares de las instalaciones.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Reporte de las comunicaciones realizadas.
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22. Realizar una entrevista o cuestionario de salida a las
personas que causan baja voluntaria, para conocer
los motivos de las mismas, desagregadas por sexo.

Responsable Departamento de Recursos Humanos.

Primer semestre del aflo 2027, con seguimiento anual en las

Cronograma . _
reuniones de seguimiento.

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos, herramienta de
recursos recogida y tratamiento de datos.

lplelfecle[e]f=MNCIEN - Reporte estadistico de los motivos de las bajas voluntarias

SEIe[VIIaal Il MY desagregado por sexo.
evaluacion
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23. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo y/o de aumento de jornada, a través
de los medios de comunicaciéon de la empresa de
forma activa y verificar que dicha comunicacién se ha
realizado y llega tanto a mujeres como a hombres.

Direccion de Recursos Humanos, en coordinacién con las

Responsable -
personas responsables de la cobertura de servicios.

Con caracter anual, ligado a la revision y seguimiento anual del
Cronograma plan de igualdad.

Directriz interna de cobertura de servicios, canales habituales
Medios y de comunicacién por centro o servicio, soporte del area
recursos de Recursos Humanos, sistemas basicos de registro o
evidencias de comunicacion.

NUmero de veces que se ofertan vacantes a jornada completa y
JQICI[SCICICIEEEMNCEN osyltado del proceso de cobertura desagregado por sexo.
seguimiento vy

evaluacion
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24. Establecer una politica general de cobertura de plazas
vacantes con personal interno antes de proceder a la
contratacion de personal externo, fomentando la
prioridad de dicha cobertura por mujeres en
supuestos de infrarrepresentacion.

Responsable Direccidén y Departamento de Recursos Humanos.

ARo 2026, con revision anual en el seguimiento del plan de
Cronograma igualdad.

Medios y Recursos internos de Direccion y Recursos Humanos;
recursos documentacion interna de politicas y procedimientos.

- Presentacion de la politica establecida.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Informacién sobre el grado de implantacion.
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25. Proporcionar anualmente a la Comisiéon de Seguimiento
los datos correspondientes a la transformaciéon de
contratos 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
nimero de mujeres y hombres que han solicitado el
aumento de horas y las/os que finalmente han
aumentado.

Responsable Departamento de Recursos Humanos.

Anual, durante la vigencia del plan, con presentacién en las
reuniones de la Comision de Seguimiento.

Cronograma

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos; sistemas de gestiéon
recursos de personal y bases de datos laborales.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

Entrega anual de la informacién a la Comisién de Seguimiento.
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AMBITO 6: Prevencién de riesgos y salud laboral

26. Elaborar un informe anual de siniestralidad desagregado

Medida
por sexo y puesto.

Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, en coordinaciéon

Responsable )
P con el area de Recursos Humanos.

Con caréacter anual desde la firma del plan, revisado en las

Cronograma . L
reuniones de seguimiento anual.

Datos e informes del Servicio de Prevencién de Riesgos
Medios y Laborales, registros internos de siniestralidad, sistemas
recursos de informacién de Recursos Humanos, soporte técnico
del drea de PRL y RRHH.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Entrega del informe.
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27. Revisar y difundir el procedimiento de proteccion por

Medida .
embarazo y lactancia.

Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, en coordinaciéon
Responsable con el area de Recursos Humanos y la persona
responsable de igualdad.

Se implantara durante el afo 2026 y se revisara posteriormente
Cronograma con periodicidad anual en las reuniones de la Comisidon de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

Procedimiento interno de proteccion por embarazoy lactancia,
Medios y documentacion del Servicio de Prevencién de Riesgos
recursos Laborales, canales internos de comunicacion, soporte
del drea de Recursos Humanos.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

Evidencias de la difusién y entrega del procedimiento revisado.
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28. La uniformidad se adecuara para el desempeiio de las

funciones del puesto, teniendo en cuenta las
Medida condiciones fisicas de cada sexo pero sin que
responda a estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.

Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, en coordinaciéon
con el area de Recursos Humanos.

Cronograma Revision anual.

Catdlogo de uniformidad y EPIs, proveedores de vestuario y
equipos de proteccién, sistemas internos de gestién de
compras y reposicion, soporte del Servicio de
Prevencién de Riesgos Laborales y de Recursos
Humanos.

Responsable

Medios y
recursos

Evidencias graficas de la ropa de trabajo. Ropa de trabajo con
patronaje femenino y masculino que no responde a
estereotipos de género.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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29. Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogida de datos, como en el
estudio e investigacion generales en las evaluaciones
en materia de prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles situaciones en las que los
dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos
relacionados con la menopausia dada la edad de la
plantilla.

Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, en coordinacion

Responsable ,
P con el area de Recursos Humanos.

Implantacién durante el primer afo de vigencia del plan y

Cronograma S .
seguimiento bianual.

Metodologias y herramientas de evaluacidn de riesgos
psicosociales, datos facilitados por el Servicio de
Prevencion de Riesgos Laborales, sistemas de recogida
y analisis de informacién, soporte técnico del area de
PRL y de Recursos Humanos.

Medios y
recursos

Que acuda a la reunién de seguimiento uno de los responsables
de salud laboral para reportar sobre el grado de implantacion
de la medida.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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30. Los reconocimientos médicos que realiza la empresa
tendran en cuenta la perspectiva de género.

Medida

Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, en coordinaciéon

Responsable )
P con el area de Recursos Humanos.

Aplicacion continua en los reconocimientos médicos realizados
durante toda la vigencia del Plan de Igualdad, con revision
anual coincidiendo con el seguimiento del Plany consolidacion
en la evaluacion final (T12030).

Cronograma

Protocolos de vigilancia de la salud, criterios técnicos del
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, recursos
sanitarios concertados, sistemas de gestién de la
vigilancia de la salud, soporte técnico del area de PRLy
de Recursos Humanos.

Medios y
recursos

Evidencias de la inclusion de la perspectiva de género en los
reconocimientos médicos periddicos e iniciales de las personas
trabajadoras.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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31. Instar al titular de los espacios fisicos donde se
desarrollan los servicios profesionales por Salzillo
Seguridad para que se garantice que existan espacios
y/o mobiliarios adecuados para los preceptivos
descansos de las mujeres embarazadas y durante el
periodo de lactancia general.

Responsable Direccion y Departamento de Recursos Humanos.
Cronograma Implantacién durante el primer afo de vigencia del plan.

Recursos internos de Direccion y Recursos Humanos;
comunicaciones formales con los titulares de los
espacios fisicos.

Medios y
recursos

lplellece[o](=C[EM Evidencias de las comunicaciones realizadas y requerimientos
seguimiento VvV ESEGSEle[o:
evaluacion
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AMBITO 7: Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral

Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

32. Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacién
horaria de la jornada, donde se incluya el
compromiso de los responsables por facilitar dicha
adaptacion de forma que se evite en lo posible tener
que acudir a reducir la jornada laboral, para atender
a las cargas familiares, en cumplimiento de la
normativa en vigor con relacién a la adaptacién de
jornada, que articula la solicitud, anadiendo ademas
que debe ser consensuada por ambas partes, y en
caso de rechazo, debera motivarse por la empresa.

Departamento de Recursos Humanos, con la implicacién de las
personas responsables de los centros de trabajo.

Implantacién del procedimiento en el segundo semestre de
2027.

Recursos internos de Recursos Humanos; documentacion y
canales internos de comunicacion.

- Procedimiento establecido.

- Numero de solicitudes, concesiones y denegaciones, con
indicacién de los motivos de las mismas, desagregado por sexo
Y puesto.
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33. Elaborar una guia con las medidas de conciliaciéon
previstas en la normativa vigente y en la empresa,
destacando las mejoras incorporadas en el Plan de
Igualdad.

Medida

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

R o]
esponsable responsable de igualdad.

Septiembre de 2026, con difusién posterior con motivo del dia

Cronograma o L
d de la conciliacion y la corresponsabilidad.

Guia de conciliacion en formato digital y/o fisico, recursos
Medios y internos del area de Recursos Humanos, canales
recursos habituales de comunicacién interna, soporte
documental.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

Guia y evidencias de la difusion de la misma.
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Medida 34. Realizar acciones de sensibilizacion especificas para
fomentar la corresponsabilidad en la plantilla.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
Responsable responsable de igualdad y del area de Comunicacion
interna.

Segundo semestre 2026.

Canales internos de comunicacion, materiales informativos y
de sensibilizacién, recursos internos del area de
Recursos Humanos y Comunicacion.

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

Acciones realizadas, contenido y medios de difusion.
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35. Permiso especial retribuido de turno completo el dia de
Medida la implantacién/es del embrién en supuestos de
tratamiento de fertilidad de la trabajadora.

Responsable Direccion de Recursos Humanos.

Cronograma Implantacién inmediata, desde la firma del Plan de Igualdad.

Procedimiento interno de gestién de permisos, formularios de
solicitud, sistemas de gestidn de Recursos Humanos,
soporte administrativo del area de Recursos Humanos.

Medios y
recursos

- Permiso especial incorporado en la hormativa interna (si/no).
Indicadores de
S=le[Ullagll=lalte YA - N° de permisos especiales solicitados y concedidos (dato

evaluacion agregado).
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36. Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga
Medida exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo
establecido en el régimen de visitas, siempre que
exista puesto vacante en la provincia solicitada.

Direccion de Recursos Humanos, en coordinacidén con las
personas responsables de los centros y servicios.

Implantacién inmediata, desde la firma del Plan.

Procedimiento interno de gestion de solicitudes de
conciliacién, sistemas de informacién de Recursos
Humanos, coordinacion con responsables de centros y
servicios, soporte administrativo del darea de Recursos
Humanos.

Responsable

Medios y
recursos

- Existencia del criterio preferente definido en los
procedimientos internos (si/no).

- N° de solicitudes de concrecidén horaria o movilidad geografica
presentadas por personas con custodia legal exclusiva (dato
agregado).

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- N° de solicitudes concedidas en aplicacion del criterio
preferente (dato agregado).
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37. 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).

Medida

Responsable Departamento de Recursos Humanos.

Cronograma Implantacién inmediata, desde la firma del Plan.

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos; sistemas de gestion
recursos de vacaciones y turnos.

e llorTolol e NUmero de solicitudes de adaptacion de vacaciones vinculadas
a sentencias judiciales o convenios reguladores y su resolucion,
desagregadas por sexo.

seguimiento vy
evaluacion
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38. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en

la empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando
Medida facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno,
siempre que la organizacion del servicio lo permita.
En caso de denegacioén, debera ser motivada.

Responsable Departamento de Recursos Humanos.

Cronograma Implantacidén inmediata, desde la firma del Plan.

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos, sistemas de
recursos planificacién de turnos.

NuUmero de solicitudes de ajuste de turnos en casos de ambos
progenitores en la Empresa y su resolucién, desagregadas por
sexo.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

39. Permiso retribuido, de 9 horas anuales para atender
cualquiera de las siguientes situaciones, debiendo
mediar un preaviso de 48 horas para su solicitud,
salvo imposibilidad de realizar dicho preaviso:

Atencion médica de la persona
trabajadora, de forma adicional a la
regulacion de convenio colectivo en la
materia.

Acompanamiento a citas médicas,
pruebas diagnodsticas o tratamientos de
hijos e hijas menores de 12 anos,
familiares hasta segundo grado de
afinidad y consanguinidad mayores de
65 anos, o dependientes a su cargo.

Asistencia a tutorias y/o reuniones en el
centro educativo de las y los menores
de 16 anos a cargo de la persona
trabajadora.

Departamento de Recursos Humanos.

Implantacién inmediata, desde la firma del Plan.

Recursos internos de Recursos Humanos; sistemas de gestion
de permisos y ausencias.

NUmero de permisos concedidos y horas utilizadas,
desagregadas por sexo y tipo de motivo.
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40. Ampliacién en un dia laborable del permiso acumulado
Medida para el cuidado del hijo o hija menor lactante, de
forma adicional a la regulacién vigente.

Responsable Departamento de Recursos Humanos.

Cronograma Implantacién inmediata, desde la firma del Plan.

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos; sistemas de gestiéon
recursos de permisos.

- Aplicaciéon de la ampliaciéon del permiso de lactancia.

Indicadores de
SEle[UIlaal Il MY - NUmero de personas trabajadoras que hacen uso del permiso
evaluacion ampliado, desagregado por sexo.
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Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

41. Flexibilizacion del permiso retribuido por accidente,
enfermedad grave, hospitalizaciéon o intervencién
quirdrgica sin hospitalizaciéon recogido en el articulo
37.3 del Estatuto de los Trabajadores, pudiendo
disfrutarse de forma fraccionada, siempre que
persista la hospitalizacién y/o el reposo domiciliario
correspondiente.

Direccion de Recursos Humanos, en coordinacién con las
personas responsables de los centros y servicios.

Aplicacion inmediata tras la firma del Plan de Igualdad, con
seguimiento anual en las reuniones de la Comision de
Seguimiento.

Procedimiento interno de gestidon de permisos, formularios de
solicitud, sistemas de gestidn de Recursos Humanos,
coordinacién con responsables de centros y servicios.

- Inclusiéon de la posibilidad de disfrute discontinuo en el
procedimiento de permisos (si/no).

- N° de solicitudes de disfrute discontinuo del permiso de
hospitalizacién (dato agregado).

- Aplicaciéon del permiso conforme a lo solicitado vy al
procedimiento establecido (si/no).
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AMBITO 8: Infrarrepresentacién femenina

42. Realizar seguimiento periédico de la representacién por
puestos/categorias desagregada por sexo, a través
de un anadlisis de las politicas de personal y de las
practicas de promocién vigentes en la empresa, con
el fin de detectar barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres y la revisién
periédica del equilibrio por sexo de la plantilla y la
ocupacion de mujeres y hombres en los distintos
puestos.

Direccion de Recursos Humanos (facilitacion de datos) y

Responsable . . e
Comision de Seguimiento (analisis).

Implantacién inmediata tras la firma del plan y revisién en las

Cronograma . _
reuniones de seguimiento anual.

Datos de plantilla facilitados por Recursos Humanos, tablas de
distribucion por puestos y categorias, documentacion
de apoyo para el analisis en la Comision de Seguimiento.

Medios y
recursos

Se aportaran los datos acumulados anuales de la evolucion de
la representacion de mujeres y hombres en cada puesto de
trabajo.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion
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AMBITO 9: Retribuciones

43. Realizar un estudio salarial bienal de toda la plantilla, en
el que se analicen las retribuciones medias de las
mujeres y de los hombres, por Grupos y puestos,
retribuciones fijas y variables, con desglose de la
totalidad de los conceptos salariales y extra
salariales, asi como los criterios para su percepcion.

Responsable Departamento de Recursos Humanos.
Cronograma Bienal, durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Medios y Recursos internos de Recursos Humanos; sistemas de gestiéon
recursos retributiva y bases de datos salariales.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

Elaboracion y presentacion del estudio salarial bienal.
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44. En caso de detectarse desigualdades, se realizara un
plan bienal que contenga medidas correctoras,

Medida . . . . . .
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de
igual valor.

Responsable Direccidon y Departamento de Recursos Humanos.

Cronograma Bienal, a partir de la deteccion de desigualdades retributivas.

Medios y Recursos internos de Direccidén y Recursos Humanos; sistemas

recursos de gestion retributiva y documentacion interna.

- Elaboraciéon del plan bienal de medidas correctoras.

Indicadores de
SIeIVl[apllSIplte MR - Informacion sobre el grado de implantacion de las medidas
evaluacion previstas.
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

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

Direccion y Departamento de Recursos Humanos.
Bienal, durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Recursos internos de Direccion y Recursos Humanos;
documentacion retributiva y canales internos de
comunicacién.

- Revision bienal de los criterios de los complementos salariales
variables.

- Publicacién de los criterios revisados.
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AMBITO 10: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

46. Revisar, actualizar y difundir el protocolo de prevencién

Medida .. L
y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

R bl
cEpeinsele responsable de igualdad.

Entrada en vigor desde la firma del Plan de Igualdad y

Cronograma e -
d difusion inmediata en el plazo de un mes.

Protocolo interno de acoso, recursos del area de Recursos
Humanos, canales internos de comunicacién, soporte
juridico y técnico.

Medios y
recursos

- Protocolo revisado y actualizado (si/no).

- Difusién del protocolo realizada (si/no).

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Canales de difusion utilizados.

- Protocolo disponible y accesible para la plantilla (si/no).
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47. Formar a jefaturas, mandos intermedios y personas
designadas para la gestion de denuncias y
acompafnamiento en materia de acoso sexual y por
razén de sexo.

Medida

Direccion de Recursos Humanos, con apoyo de la persona
responsable de igualdad.

Segundo aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Acciones formativas especificas, recursos internos de RRHH,
contenidos especializados, plataformas de formacion
presencial u online.

Responsable

Medios y
recursos

- Formacion especifica impartida (si/no).

- N° de personas formadas por rol.

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Contenidos formativos impartidos.

- Actualizacién formativa realizada cuando proceda (si/no).
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48. Difundir el protocolo y crear un registro interno de
denuncias que incluya provincia y resultado del
procedimiento, sin datos identificativos.

Direccion de Recursos Humanos y persona responsable de

R bl
esponsabie igualdad.

Segundo trimestre de 2026 y revisién anual en las

Cronograma . . . T L
reuniones ordinarias de la comisién de seguimiento.

Registro interno anonimizado, sistemas de gestion de RRHH,
soporte administrativo y técnico, documentacion del
protocolo.

Medios y
recursos

- Registro de denuncias creado (si/no).

LlellecIelelEEINEER — Registro sin datos identificativos (si/no).

seguimiento vy

evaluacion - Informacion agregada facilitada a la Comision de Seguimiento
(si/no).
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AMBITO 11: Violencia de género

Se incorpora al Il Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad S.A. un documento
especifico consistente en una “Guia de proteccidn y ayuda a victimas de
violencia de Género”, pagina 100 y siguientes, que contiene medidas
especificas en este ambito.

Comunicacién y cultura organizativa (lenguaje no sexista

Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

49. Revisar y estandarizar la comunicacién de vacantes

(lenguaje, imagenes y descriptores) para integrar la
perspectiva de género y atraer candidaturas
femeninas.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

responsable de igualdad.

2026 - T2 revision de los formatos actuales de

comunicacion de vacantes (lenguaje, imagenes y
descriptores).

2026 - T3: elaboracién y validacidon del modelo

estandarizado de oferta con perspectiva de género.

2026 — T4: implantacion del modelo en los procesos de

seleccién.

2027-2029: revisidén periddica por muestreo en el marco

del seguimiento del Plan de Igualdad.

Modelos de ofertas de empleo, canales habituales de difusiéon

de vacantes, recursos internos de Recursos Humanos,
criterios de comunicacién inclusiva, soporte del area de
Comunicacién cuando proceda.
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- Modelo estandarizado de comunicacién de vacantes elaborado
y aplicado (si/no).

- N° de ofertas publicadas conforme al modelo inclusivo

LCICECIIEEINEER (- estreo anual).

seguimiento vy

evaluacion - Revision por muestreo de lenguaje e imagenes realizada (si/no).

- Evolucién de la presencia de candidaturas femeninas en
puestos masculinizados (dato agregado).
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50. Introducir en la pagina web un espacio especifico para
Medida informar sobre Ila politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa.
Departamento de Comunicacion, con la coordinacion de
Responsable
Recursos Humanos.

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Medios y Recursos internos de Comunicacién y Recursos Humanos;
recursos pagina web corporativa.

LIel[eCIelClEEMNCEER P blicacion del espacio especifico de igualdad en la pagina
seguimiento vy EWEeY

evaluacion

82| 145



I.INIl‘)N SINDICAL OBRERA m
@galeco YUGT & | e l EEREUST

FeSMC racion TRABAJADORES r -
SEGURIDAD
C & habitat

Il PLAN DE IGUALDAD

Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

51. Mantener criterios de comunicacion interna y externa en
lenguaje no sexista.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
responsable de igualdad y del area de Comunicacion
cuando exista.

1. 2026 - T2: definicidn o actualizacidon de los criterios de
comunicacion en lenguaje no sexista.

2. 2026 - T3: difusidon interna de los criterios a las personas
responsables de comunicacién y validacién de
contenidos.

3. 2026 - T4: aplicacion de los criterios en la comunicacion
habitual.

4. 2027-2029: revisiones peridédicas por muestreo en el marco
del seguimiento del Plan de Igualdad.

Criterios internos de comunicacién no sexista, plantillas y
modelos de documentos corporativos, canales internos
y externos de comunicacion, soporte del area de
Recursos Humanos y Comunicacion.

- Criterios de comunicacién en lenguaje no sexista definidos y
difundidos (si/no).

- Aplicaciéon de los criterios en la comunicacion interna y externa
(muestreo).

- N° de revisiones por muestreo realizadas durante la vigencia
del Plan.

- N° de incidencias detectadas y corregidas en materia de
lenguaje no sexista.

83| 145

Salzillo

seguridad



egaleco YGT &

umbu SINDICAL OBRERA
Seguridad Privada y . mlj C‘ h
Servicios Auxiliares U

FeSMC racion TRABAJADORES r -
SEGURIDAD
C & habitat

Il PLAN DE IGUALDAD

Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

52. Incorporar mensajes periddicos de cultura preventiva e

igualdad (respeto, tolerancia cero) en los canales
internos de comunicacién, adaptados a la plantilla
operativa.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

responsable de igualdad y del area de Comunicacion
interna cuando exista.

2026 — T2: definicién de los mensajes clave y de los canales
internos mas adecuados para la plantilla operativa.

2026 - T3: lanzamiento de los primeros mensajes
periodicos.

2026 - T4: evaluacidn inicial del alcance y ajustes de
formato o canal si procede.

2027-2029: emisién peridédica de mensajes (al menos
trimestralmente) en el marco del seguimiento del Plan
de Igualdad.

Canales internos de comunicacion adaptados a plantilla

operativa, materiales graficos y mensajes breves,
soporte del drea de Recursos Humanos vy
Comunicacion, coordinacidn con responsables de
centros y servicios.

Mensajes periddicos definidos e incorporados a

comunicacién interna (si/no).

- N° de mensajes de cultura preventiva e igualdad emitidos por
ano.

- Canales internos utilizados para la difusion.
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- Revision del alcance de los mensajes en plantilla operativa
(si/no, por muestreo).
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

53. Formar y sensibilizar al personal encargado de los

medios de comunicacion de la empresa en materia
de igualdad y utilizacién del lenguaje e imagenes no
sexistas, siempre que no dispongan ya de esta
formacioén.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

responsable de igualdad.

2027 - TI. identificacién del personal responsable de
comunicacién y comprobacion de la formacion previa
existente.

2027 — T2: disefio de la accién formativa, en caso de
detectarse necesidad.

2027 - T3: imparticiéon de la formacidn y sensibilizaciéon
cuando proceda.

A partir de 2028: revisién puntual en caso de incorporaciéon
de nuevas personas a estas funciones.

Recursos internos de Recursos Humanos, contenidos

formativos en igualdad y comunicacién no sexista,
apoyo de personal formador especializado, canales
habituales de formacidn interna.

- Comprobacién del nivel de formacién previa del personal de
comunicacion realizada (si/no).

- N° de personas formadas en igualdad y comunicacién no
sexista.

- Contenidos formativos impartidos.
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54. Difundir una Guia de lenguaje inclusivo a través de los

Medida . . . e .
medios habituales de comunicacion interna.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
Responsable responsable de igualdad y del area de Comunicacion
cuando exista.

1. 2026 - T4: seleccidn, adaptacién o validacion de la Guia de
lenguaje inclusivo.

2. 2027 - TI: difusidén interna de la guia por los medios
Cronograma habituales de comunicacion.

3. Apartirde 2027: utilizacion de la guia como documento de
referencia y revisiones puntuales cuando se detecten
necesidades de actualizacion.

Cuia de lenguaje inclusivo, canales habituales de
comunicacion interna, soporte del area de Recursos
Humanos y Comunicacion.

Medios y
recursos

- Guia de lenguaje inclusivo difundida internamente (si/no).
Indicadores de
seguimiento vy
evaluacion

- Canales utilizados para la difusién de la guia.

- N° de acciones de recordatorio o refuerzo realizadas.
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55. Incluir en los procesos de acogida de nuevas
incorporaciones informacién especifica sobre el Plan
de Igualdad, el protocolo de prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo y el protocolo de
protecciéon y ayuda a las victimas de violencia de
género.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

R o]
esponsable responsable de igualdad.

1. 2027 —T2: revision y adaptacion de los materiales
de acogida para incorporar la informacion especifica.

2. 2027 - T3: implantacién de la medida en los

procesos de acogida de nuevas incorporaciones.
Cronograma
3. A partir de 2027: aplicacion continuada en todas

las nuevas incorporaciones durante la vigencia del Plan
de Igualdad.

Materiales de acogida de nuevas incorporaciones,
documentacion del Plan de Igualdad y de los
protocolos, canales habituales de formacion vy
comunicacién interna, soporte del area de Recursos
Humanos.

Medios y
recursos

- Informacién sobre igualdad y protocolos incorporada en los
materiales de acogida (si/no).

lplefle[e[oI(=Me [l - N° de procesos de acogida que incluyen esta informacién (dato
seguimiento y EElelfleEle[o)

evaluacion

- Soportes utilizados para la difusion en la acogida
(documentacion, sesiones, formato digital).
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- Verificacion del acceso de las nuevas incorporaciones a la
informacion facilitada (si/no).Se difundird con caracter anual,
revisdndose dicha difusion materializada por los medios
habituales de comunicacién de la Empresa.lnformacién sobre
igualdad y protocolos difundida (si/no).

- N°de ocasiones y formas o soportes en los que se ha producido
la difusion.
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56. Realizar una campafa especifica de difusién interna del
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
Responsable responsable de igualdad y del area de Comunicacién
interna cuando exista.

Difusidon inicial inmediata tras la firma del Il Plan, la
difusion se producira en el plazo de un mes desde el
momento del registro del Plan de Igualdad en el
REGCON.

Cronograma

Canales internos de comunicacion, materiales informativos y
Medios y graficos, documentacion del Plan de Igualdad y del
recursos Protocolo de acoso, soporte del area de Recursos
Humanos y Comunicacion.

- Campana especifica de difusion realizada (si/no).
lplellecIe[o](=EMe[EM - Canales internos utilizados en la campana.
seguimiento vy

evaluacion - N° de acciones de difusién realizadas en el marco de la
campana.
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Medida

Responsable

Cronograma

Medios y
recursos

Indicadores
seguimiento
evaluacion

1.

de
Yy

57. Realizar una campaia especial de sensibilizaciéon con

2.

3.

motivo del Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo).

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona

responsable de igualdad y del area de Comunicacion
interna cuando exista.

Anualmente - Tl: disefo y preparacidn de los materiales de
la campana.

Anualmente — marzo: ejecucion de la campana especial
coincidiendo con el Dia Internacional de la Mujer (8 de
marzo).

Tras la campana: valoracién interna del alcance vy
adecuaciéon de los mensajes, en el marco del
seguimiento del Plan de Igualdad.

Canales internos de comunicaciéon, materiales informativos y

graficos, soporte del area de Recursos Humanos y
Comunicacion, tablones de anuncios y medios digitales
internos.

- Campanfa de sensibilizacién del 8 de marzo realizada (si/no).
- Canales internos utilizados para la difusién de la campafa.

- N° de acciones o soportes empleados en la campana.
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58. Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).
Realizar una campaina el dia nacional de Ila

Medida conciliacién y 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.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
Responsable responsable de igualdad y del area de Comunicacién
interna cuando exista.

1. Anualmente — Tl disefo y preparacion de la campana del
Dia Nacional de la Conciliacion y la Corresponsabilidad
Familiar.

2. Anualmente — marzo: ejecucién de la campana del 23 de
marzo.

3. Anualmente - T4: disefo y preparacion de la campana del
Dia Internacional contra la Violencia de Género.

Cronograma

4. Anualmente — noviembre: ejecucion de la campana del 25
de noviembre.

5. Tras cada campafa: valoraciéon interna del alcance y
adecuaciéon de los mensajes, en el marco del
seguimiento del Plan de Igualdad.

Canales internos de comunicaciéon, materiales informativos y
Medios y graficos, soporte del drea de Recursos Humanos y
recursos Comunicacién, tablones de anuncios y medios digitales
internos.

Iplef[eCleloliCEMNelSN - Campafias del 23 de marzo y del 25 de noviembre realizadas

seguimiento vy NEf)R
evaluacion
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- Canales internos utilizados para la difusién de cada campanfa.

- N° de acciones o soportes empleados en cada campafa.
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59. Mediante un folleto informativo y/o a través de los

canales habituales de comunicacién de la empresa
Medida los derechos y medidas de conciliacién recogidos en
la norma y comunicar los disponibles en la empresa
que mejoran la legislacion.

Direccion de Recursos Humanos, con el apoyo de la persona
Responsable .
responsable de igualdad.
2. 2027 - T2: elaboracién de la guia rapida de conciliacién y
validacion interna de contenidos.

3. 2027 - T3: difusién de la guia a toda la plantilla a través de

Cronograma los canales habituales de comunicacioén.

4. A partir de 2028: actualizacion puntual de la guia cuando se
produzcan cambios relevantes en la normativa o en las
medidas internas, y refuerzos de difusidn cuando se
considere necesario.

Guia rapida de conciliacién en formato digital y/o impreso,
canales internos de comunicacién, soporte del drea de
Recursos Humanos, recursos documentales internos.

Medios y
recursos

- Guia rapida de conciliacion elaborada (si/no).

Indicadores de N Difusion de la guia realizada a toda la plantilla (si/no).

seguimiento vy

. - Canales utilizados para la difusion de la guia.
evaluacion

- Actualizacién de la guia realizada cuando procede (si/no).
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6. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento durante el periodo de vigencia, asi como la evaluacion de las
medidas al final del mismo, suponen dos de las fases fundamentales de cara
a la correcta implementacién de las mismas.

A continuacion, se especifican los mecanismos para el seguimiento y la
evaluacion de forma que en 2030 se pueda validar el grado de
cumplimiento de los objetivos y las medidas de las diferentes areas de
actuacion del Il Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad.

Breve aproximacion al marco legal aplicable

A la hora de valorar el grado de ejecuciéon e implantacion de las medidas
previstas, se realizaran informes de seguimiento anuales y un informe de
evaluacion final.

Se contempla esta fase como un gjercicio de transparencia, comunicacion y
rendicion de cuentas a la plantilla y las personas socias de los avances
realizados en cada uno de los periodos anuales y en términos globales al final
de la vigencia.

Informe de seguimiento anuales

Se prevé un seguimiento anual mediante la realizacion de un informe que
abordara el avance de aqguellas actuaciones previstas para ese periodo en
concreto. Se reitera, por tanto, el enfoque del |l Plan de Igualdad segun el cual
el seguimiento se concibe como parte de un proceso de mejora continua y
permitira perfeccionar los mecanismos de implantacién y de coordinacion de
las medidas y los indicadores de cara a los siguientes periodos.

Ademas, estos informes se utilizaran como fuente de recogida de informacion
para el informe final de evaluacion e incluiran todos los indicadores de
seguimiento de las medidas; incorporaran datos acumulados en virtud de
anos anteriores a efectos comparativos y se entregaran a la parte social de la
comision de seguimiento al menos con 15 dias de antelacién a la fecha en la
gue esté prevista la celebracion de la reunion correspondiente.
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Informe final de evaluacién

Al término de la vigencia del Il Plan de Igualdad, se redactara un informe de
evaluacion final. Este analizard el grado de consecucion de los objetivos
previstos a raiz de las medidas implementadas durante el periodo 2026-2030.
También se incorporaran los resultados de los informes de seguimiento
anuales.

Organismo encargado del seguimiento y la evaluacién

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan constituirse
en Comisidn de seguimiento, que se encargara de interpretar y evaluar el
grado de cumplimiento de las acciones desarrolladas.

En concreto, la comisiéon quedara conformada por las siguientes personas:

De una parte, en representacion empresarial:

Dfa. Maria Inmaculada lIsabel Nufiez Ginestar (Directora Area
Licitaciones Publicas).

96 | 145



L UNION SINDICAL OBRERA .
egaleco ygTe - /DEEyse [EEE] | sakillo
Festie T habitat seguricad

Il PLAN DE IGUALDAD

Dna. Soledad Gonzalez Pradanas (Personal de estructura. Controller).

Dna. Maria Isabel Vivancos Martinez (Coordinadora del Departamento
Econdmico Financiero).

DAa. Andrea Sanchez Barceld. (Personal de estructura. Operadora de
seguridad).

DAa. Elisa Lopez Cabrera. (Departamento de Prevencion de Riesgos
Laborales)

D. José Javier Molina Rodriguez. (Director del Departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales)

D. José Francisco Cortés Lopez. (Director de RRHH)

D. Ernesto Hita Villaplana. (Director del Departamento Econdmico
Financiero).

De otra parte, en representacion de la parte social:
En representacion de los centros con RLPT:
D. Juan Carlos Gonzalez Barranco, RLPT UGT.
D. Carlos Izquierdo Maillo, RLPT UGT.
D. Juan Manuel Cano Loépez, RLPT USO.
D. Juan Carlos Vazquez Lépez, RLPT CCOOQO.

D. José Luis Fuster Campos, RLPT CCOO

En representacion de los centros sin representacion legal de personas
trabajadoras:

Dna. Maria Victoria Embid Martin, en representacion de FESMC-UGCT.
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DAa. Vanesa Navarro Rodriguez, en representacion de FTSP-USO

Dna. Natalia Galan Armero, en representacion de CCOO del Habitat.

Funciones de la Comision de Seqguimiento

e Dinamizaciony control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de
Igualdad.

e Supervision de la ejecucion del Plan de Igualdad.

e Recopilacion e interpretacién de la informacién obtenida a través de los
indicadores.

e Valoracion del impacto de las acciones implantadas.
e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias
detectadas, asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el

compromiso de la Asociacion con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Funcionamiento de la Comision de Sequimiento

e Reunirse, al menos, anualmente y siempre que lo consideren necesario en
fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de
las partes.

e Recoger sugerencias de la plantillay personas socias en caso de producirse,
a fin de analizarlas y proponer soluciones.

Procedimiento de modificacién

El'll Plan de Igualdad de Salzillo Seguridad S.A. debera revisarse en todo caso,
cuando se produzca alguna de las circunstancias siguientes:

- Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
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seguimiento y evaluacion previstos.

- 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 Trabajoy
Seguridad Social.

- Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmision o
modificacion del estatus juridico de la empresa.

- Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial
la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion
o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio
y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que
haya servido de base para su elaboracion.

- Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

- Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, la revision implicara la actualizacion del diagndstico,
asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualgquier 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 funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la
consecucion de sus objetivos.
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De las modificaciones propuestas, se levantara acta que recogera la
negociacion y el acuerdo alcanzando, en su caso.

Resolucion de conflictos.

En caso de concurrir cualquier conflicto relacionado con el |l Plan de Igualdad,
las partes acuerdan someterse para su resolucion a los organismos de
resolucion de conflictos laborales, mediacién y/o arbitraje correspondiente; en
concreto, el SIMA.

7. GUIA DE PROTECCION Y AYUDA A VICTIMAS
DE VIOLENCIA DE GENERO

Derechos laborales y de Seguridad Social de las trabajadoras victimas de
violencia de género

Articulo 21 de la Ley Orgéanica 01/2004

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los
términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la
reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de
centro de trabajo, a la adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que
precise por razon de su discapacidad para su reincorporacion, a la suspension
de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del
contrato de trabajo.

2. Enlos términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social y en la Ley
Orgénica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros
en Espanay su integracion social, la suspension y la extincion del contrato de
trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar a situacion legal de
desempleo. El tiempo de suspensidon se considerard como periodo de
cotizacion efectiva a efectos de prestaciones de Seguridad Social y de
desempleo.
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3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad, para sustituir a
trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su
contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al
cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 por
100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
comunes, durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida
o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de
centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, se realizara en las
mismas condiciones existentes al suspender el contrato de trabajo,
garantizando los ajustes razonables que se puedan precisar por discapacidad.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situaciéon
fisica o psicoldégica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas y seran remuneradas, cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que
dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor
brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que
cesen en su actividad para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, se les considerara en situacion de cese temporal de
la actividad en los términos previstos en el texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30
de octubre, y se les suspendera |la obligacion de cotizacion durante un periodo
de seis meses, que les seran considerados como de cotizacion efectiva a
efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su situaciéon sera
considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de
cotizacion equivalente al promedio de las bases cotizadas durante los seis
meses previos a la suspensidn de la obligacién de cotizar.

| Definiciones

e Violencia de género
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Articulo 1de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion
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 conyuges 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 dano 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 proteccién y a la asistencia social
integral de las mujeres victimas de violencia de género, la empresay la
representacion legal de las personas trabajadoras deciden suscribir el
presente protocolo.

La declaracion de principios se limita al ambito de SALZILLO
SEGURIDAD S.A. En su empeno de proteger los derechos
fundamentales de las personas en los lugares de trabajo, la empresa se
compromete a dar informaciéon y apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género.

1En adelante, Ley Orgénica 1/2004
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La implantaciony difusion del Protocolo para el apoyo a las trabajadoras
victimas de violencia de género en la empresa tiene, entre sus objetivos
principales, promover una cultura de rechazo a la violencia ejercida
hacia las mujeres y de sensibilizacion que propicie una mejora del clima
y salud laboral de todas las personas trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entenderd por trabajadora victima
de violencia de género, seglin establece la Ley Organica 1/2004, la
trabajadora que es objeto de cualquier acto de violencia fisica y
psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas,
las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por
parte de quien sea o haya sido su conyuge o de quien esté o hayan
estado ligado a ella por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia, teniéndolo reconocido con sentencia firme o aplicacion de
medidas cautelares.

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

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

Salzillo Seguridad S.A. insta a colaborar toda la plantilla, en todos los
niveles, para hacer efectivos los derechos aqui desarrollados y en la
consecucion de una sociedad sin discriminaciones por razon de
género.

3. Objetivos del protocolo

El objeto principal de este protocolo es ofrecer asesoramiento y apoyo
a las trabajadoras victimas de violencia de género, facilitando para ello
todos los recursos que las victimas tienen a su disposicion. En concreto,
este protocolo pretende los siguientes objetivos:
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- 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 |a
empresa, asi como las dispuestas en la normativa legal vigente,
facilitandola aquellas que sean adecuadas para su apoyo.

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

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

4. Ambito de aplicacién

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 aplicacion en la
empresa, las empleadas afectas a contratas o subcontratas y/o puestas
a disposicion por la ETTs y personas trabajadoras auténomas
relacionadas con la empresa

5. Procedimiento de actuacion

5.1 Agente de igualdad

La Comision 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
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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.

Sera necesario que esta persona nombrada, disponga de formacion
especifica tanto en igualdad como en violencia de género. La persona
designada y los medios de contacto pueden consultarse en el ANEXO 1.

5.2. Procedimiento de actuacion

5.2.1 Difusion del protocolo y comunicacion de figura mediadora

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla de SALZILLO
SEGURIDAD S.A., publicandolo a través de los diferentes medios de
comunicacién interna y quedando publicado en el portal
“PREVENGOS" para su consulta por parte de las personas trabajadoras
de SALZILLO SEGURIDAD S.A. La difusion debera realizarse en un plazo
no superior a 1 MES desde la aprobacion del presente documento.

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

Asimismo, se dara a conocer a toda la plantilla, el nombre y forma de
contacto de el/la agente de igualdad para actuar como figura
mediadora en el presente protocolo. Dicha informacion debera
ofrecerse a toda la plantilla en un plazo no superior a 15 dias naturales
desde su designacion por la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

5.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

e Comunicaciéon de la situacion de violencia de género. La
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aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante
comunicacion escrita de la situacion de victima de violencia de
género enviada a la cuenta de correo juridico@salzilloglobal.es, a
la atencion de la persona 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.

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

El/la agente de igualdad que reciba comunicacién de una situacion
de violencia de género deberda ponerse en contacto con la
trabajadora afectada en un plazo maximo de cinco dias habiles
desde la recepcion de la activacion del protocolo.

Se planteara un encuentro con la trabajadora victima de violencia
de género donde acudiran el/la agente de igualdad, en el que
escuchara la informacion sobre la situacion personal, familiar y
laboral que la victima facilite, y se le informara sobre las medidas
que contempla el protocolo y las contempladas por la legislacion
vigente.

El resultado sera 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 15 dias naturales, siempre que ello sea posible y en todo
caso, a la mayor brevedad.

La Direccion de la empresa debera implementar las medidas a las
gue 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 situacion de violencia de género. La
situacion de violencia de género se acreditara por la trabajadora
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mediante alguna de las vias siguientes:

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

Denuncia.

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

Atestado de las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado.

Resolucion 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.

Informe de la Administracion Publica, emitido por sus
correspondientes servicios (sociales, especializados, de
acogida, centros de salud mental, equipos de atencion integral
a las victimas, etc.), competentes en la materia.

Informe médico o piscoldgico elaborado por un profesional
colegiado.

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

5.3. 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 sera facilitada bajo el
principio de confidencialidad. El archivo del informe serd custodiado
por la Direccion. Se debe garantizar la absoluta confidencialidad, sélo
serd conocida la situacion por el/la agente de igualdad y aquellas
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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 proteccion de su dignidad e intimidad,
todas las personas que de algun 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
informacion que puede facilitar su identificacion.

6 Medidas y recursos de atencion a la trabajadora victima de
violencia de género

6.1. Medidas de proteccion en la empresa

¢ Ausencias o impuntualidad justificadas

Se conceder3, 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 psicoldégica, tanto de la victima
como de sus hijos/as.

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

No se considerara como causa objetiva a efectos de extincion del
contrato de trabajo por absentismo laboral segun el articulo 52.d del
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Estatuto de los Trabajadores, las faltas de asistencia motivadas por la
situacion fisica o psicoldégica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atenciéon o servicios de salud.

Se concederan 3 dias de permiso retribuido a la trabajadora victima de
violencia de género siempre que se justifigue que son necesario para
garantizar su proteccion (mudanza, retiro temporal, etc...)

Para asegurar lo anterior, la victima debera:

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

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

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

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 la
fijacion de los horarios de entrada y salida, a la vez que le puede permitir
atender a sus necesidades familiares. Asi, se contribuye a aumentar la
seguridad de la victima y se reduce el riesgo de agresion en el lugar,
proximidades o trayecto al trabajo. Las medidas previstas a los efectos
anteriores podran ser, entre otras, las siguientes:

e Flexibilidad en las horas de entrada y salida, siempre que el
desarrollo del servicio y su naturaleza lo permita, asi como la
naturaleza del puesto de trabajo desarrollado por la trabajadora.

e Adaptacion de la jornada de trabajo, siempre que el
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funcionamiento del servicio lo permita.

e Eleccion de turno de trabajo, de acuerdo con las necesidades del
servicio.

e Reduccion de jornada

e Teletrabajo

e Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente
en esta situacion, con especial atencion a la posibilidad de ser
reubicada en un servicio o centro de trabajo diferente siempre que

exista causa justificada para ello y por un maximo de tres meses de
duracion al ano.

La concreciéon de la reordenacion del tiempo de trabajo en
cualquiera de las medidas mencionadas, asi como de la reduccion de
jornada, correspondera a la trabajadora victima; si bien estas medidas
se aplicaran haciéndolas compatibles con las necesidades organizativas
y productivas de la empresa; de esta forma, la empresa reconociera el
derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género en funcién del horario que dicha
trabajadora proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la empresa.

o Reduccién de jornada: Las trabajadoras podran reducir la jornada
de trabajo con disminucién proporcional del salario, hasta el 50% de la

jornada ordinaria y durante el primer mes se aplicara sin reduccion
del salario.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, la trabajadora
victima de violencia de género dispondra de preferencia para su
aplicacion, en los términos previstos en el Acuerdo sobre Teletrabajo
de aplicacion en la empresa. En cualquier caso, la negativa a la
implementacion de esta medida por parte de la Direccion debera
ser justificada de forma objetiva, no pudiendo justificarse por la
imposibilidad de facilitar los medios y recursos técnicos para la
prestacion del servicio.
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o Traslado o cambio de centro de trabajo: En los supuestos de
traslado o cambio de centro de trabajo solicitado por parte de la
trabajadora victima de violencia de género por este motivo, se
aumentara la posibilidad de duracion del traslado hasta los 18 meses
con reserva de puesto de trabajo. Terminado este periodo podra
solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo centro
de trabajo o campafia, sin que esto pueda suponer en NiNguUnN caso,
merma econdémica alguna para la trabajadora en relacién con las
retribuciones que viniera percibiendo en virtud de convenio
colectivo.

Ademas, se valorara la posibilidad de conceder una ayuda
econdmica en estos casos, para cubrir o paliar los gastos ocasiones
en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.

o Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género poder solicitar una
excedencia, con derecho de reserva de puesto de trabajo, durante
dos anos. Terminado este periodo la trabajadora podra solicitar el
regreso a su puesto debiendo comunicarlo por escrito a la Direccion
de la empresa con un mes de antelacion.

o Extinciéon del contrato

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

En ocasiones las victimas para poner fin a la relacion 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
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voluntaria en la empresa, con derecho a la prestacién por
desempleo siempre que cumplan los requisitos legales establecidos
para ello.

Ademas, si posteriormente formalizan un nuevo contrato cuya
duracion sea igual o superior a 6 meses, y recibe una remuneracion
inferior a la que teniaen el anterior contrato podra percibir
un incentivo de una cuantia equivalente a la diferencia entre ambas
bases de cotizacion, por un importe maximo de 500 €/mesy 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 efectua de forma proporcional a la jornada habitual o a
tiempo completo.

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

o Suspension del contrato

La trabajadora victima de violencia de género podra suspender el
contrato de trabajo, en cuyo caso la suspension al verse obligada a
abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de su condicion
de victima de violencia de género, con reserva del puesto de trabajo
durante todo el periodo de suspension que podra oscilar entre los 3
Yy 24 meses de duracion. La trabajadora victima de violencia de
género que suspenda su contrato tendra derecho a prestacion por
desempleo, siempre que haya cotizado para ello.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
suspender su contrato de trabajo por un periodo no inferior a 6
meses, recibira una compensacion brita por laempresa proporcional
a 10 dias de salario completo, incluida la parte proporcional de las
pagas extraordinarias.

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

o 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 configuracion de este lo permita. Las victimas pueden ser
perseguidas y acosadas por los agresores, especialmente en los
desplazamientos desde los aparcamientos del exterior al centro de
trabajo, por lo que se considera conveniente articular, en el ambito
laboral, algunas medidas de seguridad y proteccidn que eviten o
dificulten las indicadas situaciones, alejando al agresor.

o Llamadas

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

o 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
articularan medidas de seguridad concretas relacionadas con la
proteccion de la trabajadora victima de violencia de género (visitas,
entrega de paqueteria, etc.), previo acuerdo con la trabajadora
afectada.
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o Evitar prestacion 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.

o Registro de agresores.

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

o Nombramiento de compafiero/a de alerta

La trabajadora victima de violencia de género podra 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.

o Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal

A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion
de Incapacidad Temporal se le complementara su salario hasta el
100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantenga
en dicha situacion de incapacidad y durante los primeros 15 dias de
duracion de la situacion de incapacidad temporal.

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

o Asistencia psicologica

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

Se concertara con servicios sanitarios privados, asociaciones
especializadas, o gabinetes de psicologia, la asistencia psicoldgica
para victimas de violencia de género que ademas, lo sean de
agresion sexual.

6.2. Medidas de informacion y sensibilizacion

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

Comunicacion.

Se informara a la plantilla de este protocolo segun lo establecido en
el punto 421 de este documento asi como de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el | Plan de Igualdad.

Sensibilizacién a la plantilla de la empresa.

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

La empresa establecerd 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, asi como para la contratacion de mujeres victimas de
violencia de género.

6.3. Medidas de formacién

e Formacién agente de igualdad.

Se planificara e impartira formaciéon en materia de violencia de
género para el/la agente de igualdad designado/a en el presente
protocolo.

e 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 éstasy
los hombres, mediante medidas de sensibilizacion y formacion. Por
ello, la empresa realizara talleres formativos para personas
trabajadorasy la propia direccion de la empresa, recursos didacticos
relacionados con la detecciony prevencion de todo tipo de violencias
machistas.

6.4. Recursos de informacion general y asesoramiento

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

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

e 112 emergencias

e 016 -online@msssi.es

e Policia Nacional 091y Guardia Civil 062 — APP AlertCops (envia
una senal de alerta a la policia con la localizacion)
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6.5. Derechos en materia de prestacion de la Seguridad social y ayudas
sociales a las victimas de violencia de género

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

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

o Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerara en situacion legal de
desempleoy, por tanto, con derecho a cobrar la prestaciéon 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.

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

e 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).

7. Normativa de referencia

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

e Ley5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de
Genero de la Comunidad de Madrid

e Convenio de Estambul 11v.20T1
e Ley General de la Seguridad Social
e Estatuto de los Trabajadores/as

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

8. Seguimiento

La Comision de Seguimiento de Plan de Igualdad recibirda anualmente
un reporte de las peticiones de ayuda atendidas por el/la agente de
igualdad, asi como de las medidas implementadas y la situacion de la
gjecucion de las medidas de informacion y sensibilizacion y las
medidas de formacion.

Anualmente se recibird un informe elaborado por el/la agente de
igualdad sobre lo acontecido en el ano en esta area, 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 aplicacion del protocolo.

9. Anexos

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

A efectos de aplicacion del protocolo de apoyo de las trabajadoras
victimas de violencia de género de NOMBRE DE EMPRESA, mediante
el presente documento se designa a las persona mediadora (Agente
de Igualdad) responsable 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, asi como informar de
los recursos institucionales a su disposicion.

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

Nombre, apellido, puesto y medios de contacto
Nombre, apellido, puesto y medios de contacto

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
informacion que puede facilitar su identificacion.

ANEXO 1I
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MODELO DE COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL PROTOCOLO DE
APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO

A/A: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que NOMBRE DE EMPRESA
y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio
de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un
protocolo de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género
que se fundamenta en la necesidad de contribuir, desde todos los
ambitos, a facilitar el derecho a la 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 NOMBRE DE EMPRESA y la RLPT instamos a la colaboracion de
toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los
derechos desarrollados en el protocolo asi como en la consecucion de
una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

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

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

1. INTRODUCCION

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

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

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

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se
inicia este protocolo, Salzillo Seguridad S.A. implanta un procedimiento
de prevencidn e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por
razon 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 declaracion de principios,
la definicion e identificacion de las conductas contra la libertad
sexual en el trabajo, del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
asi como las medidas de formacion y sensibilizacion frente a estas
conductas.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de
las conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso
sexual y del acoso por 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 razon de sexo:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
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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 razdon 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, opinion
o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social,
incluida su condicioén laboral, a tratos degradantes, humillantes
u ofensivos.

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

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

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

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

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

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de
prevencién 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 prudenciay
confidencialidad, tramitando con la debida consideracion, seriedad y
celeridad las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

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

Proteger a las personas que han presentado una denuncia
frente a cualquier tipo de conducta contra la libertad sexual en el
trabajo, incluida las personas que se presenten como testigos,
asegurando gque, quienes intervengan en un proceso, NO seran
objeto de intimidacion, persecucion o) represalias.
Considerandose cualquier accion en este sentido objeto
susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen
oportunas.

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

4. AMBITO DE APLICACION
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El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en
Salzillo Seguridad S.A. en territorio estatal sin exclusiones, ni distincion
por su naturaleza o vinculacioén 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 relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

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

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

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o
de formacidn 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 REVISION

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de
gue, a los 4 anos se realice una revision con la parte social y de que, en
funcion de las necesidades que se detecten en las reuniones de
seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se puedan
modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
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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, sin perjuicio de la vigencia
indefinida establecida en el parrafo primero de este apartado.

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

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

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

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

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

7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva

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

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

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

El procedimiento garantiza una audiencia 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 Protecciéon de Datos

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

¢ Indemnidad frente a represalias

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

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacidén

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

e Restitucion de las victimas

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

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

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su
proteccion social si fuera necesario, facilitando la obtencion de ayuda
psicoldgica, 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
continuacion:
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8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 71 de la Ley Orgénica 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
gue se trate de un Unico episodio grave, aunque generalmente el acoso
Nno se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o una
expectativa de derecho a la aceptacion de un requerimiento de
naturaleza sexual.

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

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

e Tipos de acoso sexual

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

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

B) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de
naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado
por cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con
independencia de su posicidn 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 presion para la
actividad sexual; insistencia para participar en actividades sociales fuera
del lugar de trabajo, después de que la persona objeto de la misma haya
dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
[lamadas 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 o
mensajes de correo electréonico, mensajes de texto u otros medios
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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 proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

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

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

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

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

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

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

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

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

Informacioén y Sensibilizacion

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

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

v El protocolo sera difundido entre todas las empresas

134 | 145

Salzillo

seguridad



; UNIGN SINDICAL OBRERA
. | Ceouridad Privada y : “ N m H
egote co U GT @ ‘[-::,sgﬂl({\ nxulnrlf'“)r m&!ﬂ:ﬁ? hébitat Sseg-‘!lggldlo

Il PLAN DE IGUALDAD

contratadas/subcontratadas y personal autbnomo que presente
servicios para Salzillo Seguridad S.A.

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

e Formacion

v Se impartira la formacion necesaria en prevencion e intervencion
frente a conductas contra la libertad sexual a todas las personas
gue formen parte de la comision.

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

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL
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Se constituird una Comisiéon Instructora para el tratamiento de las
denuncias de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, como 6érgano encargado de la
tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos
por parte de Salzillo Seguridad S.A. y dos designadas por parte de las
organizaciones sindicales firmantes del Plan de Igualdad de Ia
Empresa, que seran de ordinario, miembros de la comision de
seguimiento del propio Plan, teniendo su designacion caracter rotativo.

Ambas partes podran realizar sustituciones dentro de la comision en
caso de necesidad, debiendo las personas sustitutas estar en posesion
de formacion especifica en materia de acoso sexual y por razon de
género y podran participar asistidos de asesores externos en caso de
considerarlo necesario.

Se designara una persona instructora, perteneciente a la parte
Empresarial, 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.

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

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
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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 razon 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 completoy en el que se garantiza la
practica de las diligencias de investigacion necesarias. Dicho
procedimiento se activard con la denuncia activa a una de estas
conductas.

e Fase I. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) deberda formalizarse por escrito, dirigiéndose
a través del correo electronico juridico@salzilloglobal.es al Agente de
Igualdad, quien sera la Unica persona receptora de la totalidad de los
casos a nivel nacional. Convocara a los miembros de la comision de
seguimiento del Plan de Igualdad, para determinar si hay indicios
suficientes para abrir el protocolo y que personas de la parte social se
designan para la instruccion, de cada caso. En caso de considerar
inexistencia de indicios suficientes, se comunicard motivadamente a la
persona afectada.

La denuncia de una situacion 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.
En supuestos de denuncia presentada por una tercera persona, se
requerira en primer lugar ratificacion por la persona afectada.

La denuncia debera contener:

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

137|145


mailto:juridico@salzilloglobal.es

o\

| r———
egaleco YGT & | v FHEEREUST ccog Salzillo
ed AsAIADORES hébi ta t seguridad

Il PLAN DE IGUALDAD

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.

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 relacién de parentesco o afectiva,
amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion
jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion directa
respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda
hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara
automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso.

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

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

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la
Comision Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara
debida nota de su declaracion. Se citara a la persona denunciante en un
plazo maximo de 5 dias habiles a |la recepcién de la denuncia.

Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la
declaraciéon de la persona denunciante, en un plazo maximo de 3 dias
habiles se citard a la presunta victima para tomarle también
declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano y, por
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tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la
persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del
procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera citada
para su audiencia.

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

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

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

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

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de
investigacion sera de 20 dias habiles (esto es, sabados, domingos y
festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia, siempre y
cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacién de dicha
duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion,
necesaria realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion
tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia con
periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.
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La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y
velara para que la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente electrénico 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 serd preservada.

e Fase llI: Resolucion

La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la
Comision Instructora para su valoracion. El plazo orientativo para la
emision de dicho informe sera de 5 dias habiles (esto es, sabados,
domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacion de la
fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
e Antecedentes del caso

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

e Diligencias de investigacion practicadas
e Conclusionesy 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 formacion a la Direccion. En el seno de la
Comisién Instructora, las decisiones se tomaradn de forma consensuada,
siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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11.MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE
RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccidén, una vez recibidas las conclusiones de Comisidon
Instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el
plazo de 5 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 Direcciéon, conforme al Convenio
Colectivo y normativa de aplicacion.

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

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

e Realizacion de un reconocimiento médico extraordinario para
valorar el estado de salud de la trabajadora y su aptitud para
continuar en la prestacion de sus servicios.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

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

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

e Complementar la prestacion econdmica de la persona acosada
cuando la victima haya permanecido en IT durante un periodo de
tiempo prolongado (mayor de seis meses) como consecuencia
del acoso sufrido. EI complemento se aplicara durante un
maximo de dos meses.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion
para la prevencion, deteccion e intervencion frente al acoso
sexual y/o acoso por razdn 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 Inspecciéon de Trabajo y
de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdicciéon civil, laboral o
penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de estas
vias quedaria paralizado el proceso de la Comisiéon Instructora,
manteniéndose en todo momento las medidas cautelares entre la
persona denunciante y la persona denunciada.

ANEXO 1

I. Persona que informa de los hechos

Salzillo

seguridad

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

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre;
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Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I1l. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas
gue sean necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos
siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (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.
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Localidad y fecha:
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