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La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido
en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En Espana, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para
que laigualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no
discriminacion por razon de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espanol,
tuvo lugar la promulgacion de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante LOIEMH). Esta Ley puede considerarse como una
accion normativa especificamente destinada a hacer efectivo el principio de
igualdad de sexo y a eliminar cualquier tipo de discriminacion contra la mujer, en
aplicacion de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espanola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas
de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la
elaboracion de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la
forma en que se determine en la legislacion laboral.

La LOIEMH se complemento con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto
902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, los convenios colectivos tambien han establecido entre sus principios
generales, la voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no
discriminacion.

En efecto, el Convenio colectivo aplicable a RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.,
a saber, el Convenio Colectivo de Seguridad Privada, pone especial atencion en el

cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y promulga
el principio de transparencia retributiva en la implantacion del plan de igualdad.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estrategico de la empresa,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la
gestion de los recursos humanos de las empresas.
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2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacion de forma
transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y
hombres, no soélo a las primeras.

¢ Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
traves del dialogo y cooperacion de las partes: Direccion y conjunto de la
plantilla.

¢ Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

e Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades vy
posibilidades.

e Temporal Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeresy
hombres.

3. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan
aqui las definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007 de Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de trato
y ho discriminaciony en la Ley 4/2023 para laigualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Cualquier otra definicion incluida en la mencionada normativa y no reproducida en
este documento sera también de aplicacion, asi como las que aparezcan en el resto
de legislacion sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo.
Podemos considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de
toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo, y especialmente las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Causas de discriminacion

Nadie podra ser discriminado por razon de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual,
expresion de genero, enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o
predisposicion genetica a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion
socioeconomica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Pagina 6 de 111



©Rsc

Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

Discriminacion Directa

La situacion en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada,
en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacion Indirecta

La situacion en que una disposicion, 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
atencion a una finalidad legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesario y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

Discriminacion por asociacion

Existe discriminacion por asociacion cuando una persona o grupo en que se integra
es objeto de trato discriminatorio debido a su relacion con otra sobre la que concurra
algun aspecto relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion
de género, enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion
genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion socioeconomica o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Discriminacion por error

La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Discriminacion multiple

Se produce discriminacion multiple cuando una persona es discriminada de manera
simultanea o consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley.

Discriminacion interseccional

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactuan diversas
causas de las previstas en esta ley, generando una forma especifica de
discriminacion.

Igualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion vy en
la promocion profesional y en las condiciones de trabajo

El Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo,
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incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por
las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la hegociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Acoso discriminatorio

Constituye acoso, cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo, por razén de alguna
de las causas de discriminacion.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad
y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna
por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo rato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo.
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Induccion, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccion, orden o instruccion de discriminar por cualquiera
de las causas de discriminacion.

La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona
una actuacion discriminatoria.

Indemnizacion frente a represalias

También se considerara discriminacion cualquier trato adverso o consecuencia
negativa que pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir,
participar o colaborar en un procedimiento administrativo o proceso judicial
destinado a impedir o hacer cesar una situacion discriminatoria, o por haber
presentado una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo
con el mismo objetivo y destinados a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actue de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a traves
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir,
eliminary, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en
su dimension colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan
las situaciones de discriminacion o las desventajas que las justifican y habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los
objetivos que persigan.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas de caracter positivo en favor de las mujeres
y con el fin de lograr el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tutela Juridica Efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se
ha producido la discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar v laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
todas las personas trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su gjercicio.
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Intersexualidad

La condicion de aquellas personas nacidas con una caracteristicas biologicas,
anatomicas o fisiologicas, una anatomia sexual, unos organos reproductivos o un
patron cromosémico que no se corresponden con las nociones socialmente
establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Orientacion sexual

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacion sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando
se siente atraccion fisica, sexual o afectiva unicamente hacia personas del mismo
sexo; 0 bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas
de diferentes sexos, ho necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en
el mismo grado ni con la misma intensidad. Las personas homosexuales pueden ser
gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

Identidad sexual

Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine,
pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

Expresion de género

Manifestacion que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans

Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.

4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L. (en adelante “RSG") es una empresa del sector
de la seguridad privada que opera a nivel nacional, con presencia en diferentes
provincias y una plantilla de 125 trabajadores distribuidos en diversas delegaciones.
Durante sus primeros anos de actividad, la empresa centro su labor en la prestacion
de servicios de vigilancia y control de accesos, constituyendo esta area el nucleo
inicial de su actividad.

Con el paso del tiempo, RSG ha diversificado progresivamente su oferta de servicios,
incorporando consultoria en seguridad y ciberseguridad, formacion especializada
para empresas y el desarrollo de soluciones personalizadas, adaptadas a las
necesidades especificas de cada cliente. Este proceso de diversificacion ha
permitido a la empresa consolidar su posicion en el sector y responder de forma
eficaz a los nuevos retos y amenazas en materia de seguridad.
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La estructura organizativa de RSG se compone de tres areas principales: el
Departamento Operativo, integrado por vigilantes de seguridad, escoltas vy
conductores, que concentra la mayor parte de la plantilla; el Departamento de
Gestion, responsable de las funciones de administracion y recursos humanos; y el
Departamento de Seguridad, encargado de la supervision y coordinacion de los
servicios prestados. La dispersion geografica de la empresa y la cobertura de
contratos en distintas provincias implican la movilidad del personal como elemento
relevante en la organizacion del trabajo.

El sector de la seguridad privada se caracteriza por una elevada masculinizacion,
con una presencia femenina que a nivel global se situa entre el 10% y el 15%,
especialmente en puestos administrativos o de gestion. En este contexto, RSG
cuenta con una representacion femenina del 12,8%, porcentaje que se encuentra
dentro de la media del sector.

A lo largo de los anos, la empresa ha mantenido una estructura estable, con un
crecimiento moderado y sostenido en la contratacion de personal, impulsado por su
apuesta por la innovacion, la calidad de los servicios y la satisfaccion del cliente.
Actualmente, RSG dispone de un equipo de profesionales altamente capacitados y
de una amplia base de clientes que confian en la empresa para la proteccion de su
seguridad y bienestar.

Asimismo, RSG trabaja de forma continuada para mantenerse a la vanguardia de la
tecnologia y de las buenas practicas en materia de seguridad, y manifiesta su
compromiso como empresa socialmente responsable, implicada con la comunidad
y con la mejora del entorno social en el que desarrolla su actividad.
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DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

NIF

B87358859

Domicilio social

C/Gobelas, 17 (Urb. La Florida) - Piso 1 (28023) Madrid

Forma juridica

Sociedad Limitada Unipersonal

ANno de constitucion

ACTIVIDAD

2015

Sector Actividad Seguridad privada

CNAE 8010 - Actividades de seguridad privada

Dispersion Nacional

geografica'y ambito

de actuacion

Personas Mujeres 22 | Hombres 162 | Total 184
Trabajadoras

Centros de trabajo | Madrid

Convenio Colectivo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento

Convenio Colectivo de Seguridad Privada

obtenidos

S
de personal !
Certificados o

reconocimientos deigualdad | No

datos analizados

Periodo de referencia de los

01/01/2024 - 31/12/2024

diagnostico

Fecha de aprobacion del

14/05/2026

Asesores externos

Grupo Adaptalia LEGAL- FORMATIVO S.L.
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5. ORGANIGRAMA
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5.1. Organo de administracion

El 6rgano de administracion esta compuesto por un Administrador unico (mujer).

5.2. Representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT)

RSG cuenta con Representacion Legal de las Personas Trabajadoras (RLPT),
compuesta exclusivamente por 5 hombres.

6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
6.1. Ambito personal
El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras

de RSG, cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, tal y como viene
recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Pagina 13 de 111



©Rsc

6.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad de caracter estatal, dado que en el momento de firma, RSG
presta servicios en las Provincias de A Coruna, Castilla la Mancha, Castellon,
Cataluna, Lérida, Madrid, Navarra, Palencia, Sevilla y Valencia, asi hace referencia a
todos los centros de trabajo de RSG.
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6.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 anos desde 05/06/2026 a
04/06/2030.

7. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa
son los siguientes:

.  Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de
trato y oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso
por parte de la Direccion que posteriormente se traslada a todo el personal
de la empresa a traves de los canales de comunicacion habituales.

Il. Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria
entre representantes de la empresa y representantes de las personas
trabajadoras, manteniendo el equilibrio entre sexos.

lll. Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. El diagnodstico se ha realizado a partir del analisis
de la informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al
empleo, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
formacion, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacion y prevencion del acoso sexual. Tras el analisis se ha
elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales y las
posibles areas de mejora. Para todas estas fases se ha contado con la
participacion de toda la compania, a través de encuestas, cuestionarios y
entrevistas, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo
implicacion de todo el conjunto de la empresa.

IV. Plandelgualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad de geénero. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
senalados, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de
las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado vy
validado por la Comision Negociadora.

V. Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion
consistira en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan.
El érgano encargado de llevar a cabo el control de dichas medidas es la
Comision de Seguimiento.
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VI.  Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido, la Comision
de Seguimiento debera realizar una revision y evaluacion de las acciones, que
determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado, si se
han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido
los previstos.

8. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora se constituye como un organo colegiado y consultivo
encargado de dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion y
elaboracion del diagnodstico y las medidas que lo integran.

Esta comision establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a
saber:

8.1. Composicion

La Comision Negociadora del Plan de igualdad de RSG, es paritaria y esta compuesta
por los representantes de la empresa y los representantes legales de las personas
trabajadoras. Asi, segun el acta de constitucion de la presente Comision de
Negociadora, con fecha 23 de abril de 2026, se acuerda la siguiente composicion®:

En representacion de la Representacion Legal de los Personas Trabajadoras:

RLPT - USO

- Organizacion sindical CCOO del Habitat
- Organizacion sindical UGT FICA

- Organizacion sindical FTSP-USO

En representacion de la Empresa:

- RRHH.
- Jefe/a de seguridad.
- Director/a de operaciones.

Por otro lado, hay que indicar que la Comision Negociadora ha contado con el
asesoramiento de la consultoria externa Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L.
(Grupo Adaptalia), expertos en Compliance e implantacion de Planes de Igualdad.

8.2. Ambito de actuacion

Su ambito de actuacion comprendera a los centros de trabajo de la organizacion.

1 [ os nombres y apellidos de los miembros de la Comision negociadora, por ser de datos de cardcter
personal no se recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento
y constitucion de la Comision Negociadora.
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8.3. Objetivos

- Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres
y hombres como central y estrategico.

- Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la
persona juridica.

- Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

- Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

- Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de

igual valor y experiencia.

Integrar el enfoque de genero en la politica de salud laboral.

Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razon de sexo.

Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

8.4. Funciones

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacion que se dé
dentro de la compania en los cargos que desempenan.

Los miembros de este 6rgano paritario han manifestado previamente su voluntad de
participar dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades
que detallamos a continuacion:

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de
Ilgualdad (compromiso, diagnostico, estructura del Plan, definicion de
medidas, ejecucion, seguimiento y evaluacion).

- Realizar el analisis de datos facilitados por la empresa para efectuar el
diagnostico previo de la composicion de mujeres y hombres en la empresa,
en las siguientes areas de intervencion:

o Proceso de seleccion y contratacion

Promocion profesional

Formacion

Retribucion y auditoria retributiva

Clasificacion profesional (VPT)

Condiciones laborales

Infrarrepresentacion femenina

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral

Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de géenero

Proteccion de victimas de violencia de género

Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacion no sexista

O O O O O O O

O O O O

9. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacion las conclusiones del Informe de diagnostico realizado
expresamente para la elaboracion del presente plan de igualdad y que puede ser
consultado en su totalidad en el documento denominado “Informe diagnéstico -
RSG.” adjuntado en el apartado “otros” del REGCON.

El diagnostico se realizo a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por la empresa.
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Una vez recopilada y analizada la documentacion e informacion, la fase de
diagnostico se ha centrado en las siguientes materias: composicion de la plantilla,
condiciones de trabajo, acceso al empleo, promocion y desarrollo profesional,
politica retributiva, formacion continua, ordenacion del tiempo de trabajo y
conciliacion, salud laboral, prevencion del acoso sexual, politica comunicacion y
sensibilizacion en igualdad.

9.1. Anadlisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas
a partir del andlisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que
permiten hacer una descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la
empresa e identificacion de aspectos como:

1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras.

2. Distribucion desagregada por sexo con relacion con los centros de
trabajo.

3. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de

contratos de trabajo.

4. Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.
5. Distribucion desagregada por sexo en relacion con la antigtiedad.
6. Distribucion desagregada por sexo en relacion con la edad de las

personas trabajadoras.

9.1.1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras

Durante el ejercicio 2024, la plantilla de RSG estaba compuesta por un 12,80% de
mujeres y un 87,20% de hombres, lo que refleja la realidad historica y las dinamicas
del sector de la seguridad privada, donde la mayoria de los puestos operativos
suelen ser ocupados por hombres. La diferencia entre sexos no responde a
discriminacion, sino a factores como la formacion previa, las exigencias fisicas de
determinados puestos y las trayectorias profesionales habituales en el sector. La
composicion del personal se relaciona con las actividades de vigilancia, escolta,
transporte seguro y funciones administrativas o de gestion, que requieren tanto
competencias técnicas como capacidades organizativas y de coordinacion. RSG
asegura que sus procesos de seleccion, promocion y desarrollo profesional se basan
en meérito, capacidad y competencia, garantizando igualdad de oportunidades. La
estructura de la plantilla refleja un entorno profesional donde se reconoce el talento
sin distincion de género y se busca fomentar la igualdad efectiva en la practica diaria.
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9.1.2. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de trabajo

La plantila de RSG Seguridad y Proteccion, SL. presenta una marcada
masculinizacion, acorde con la realidad del sector de la seguridad privada. En la sede
de Madrid trabajan nueve personas (una mujer y ocho hombres), mientras que,
considerando el conjunto de centros donde la empresa presta servicios, la plantilla
total asciende a 184 personas, de las cuales 22 son mujeres (11,96 %) y 162 hombres
(88,04 %). La presencia femenina se concentra principalmente en puestos
administrativos y de gestion, siendo muy reducida en funciones operativas como
vigilancia, escolta o conduccion, ocupadas mayoritariamente por hombres. Esta
distribucion no obedece a practicas discriminatorias, sino a las caracteristicas propias
del sector y a las exigencias de los puestos —como la disponibilidad horaria,
turnicidad y exposicion a riesgos—, reflejando asi un desequilibrio de género
alineado con las necesidades operativas y la realidad del mercado laboral en este
ambito.

9.1.3. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de
trabajo.

La plantilla de RSG presenta un total de 184 contratos con una clara
sobrerrepresentacion masculina (88,04%) frente a la femenina (11,96%). Las
modalidades mas frecuentes son los contratos indefinidos a tiempo completo
(codigo 100) y los temporales a tiempo completo por circunstancias de la produccion
(codigo 402), ambos con un 24,46%, seguidos de los indefinidos a tiempo parcial
(codigo 200, 18,48%) y los temporales a tiempo parcial (codigo 502, 16,30%),
manteniendo todos ellos una distribucion fuertemente desigual por sexo. Las
modalidades minoritarias reproducen esta misma tendencia, evidenciando una
infrarrepresentacion estructural de las mujeres. En cuanto a la duracion, predomina
la contratacion indefinida (58,70%) frente a la temporal (41,30%), aunque tanto en los
contratos indefinidos como en los temporales se observa nuevamente una brecha
significativa: los hombres representan el 86,11% y el 90,79%, respectivamente. En
conjunto, los datos muestran que la desigualdad por razon de sexo se extiende tanto
a los tipos de contrato como a los niveles de estabilidad laboral.

9.1.4. Distribucidon desagregada por sexo en relacién con los puestos de trabajo.

La estructura de puestos muestra una fuerte concentracion en la categoria de
Vigilante de seguridad, que reune al 73,91% de la plantilla (136 personas) y presenta
una mayoria masculina del 86,03%, concentrando ademas la mayor parte de mujeres
y hombres de la organizacion. El puesto de Escolta, con 31 personas (16,85%),
también muestra una distribucion muy desigual, con un 96,77% de hombres y apenas
una mujer. El tercer puesto en volumen es el de Conductor/a, que representa el
543% de la plantilla y mantiene igualmente un predominio masculino (80%).
Finalmente, otros puestos residuales como coordinador/a de servicios, director/a
técnico, especialista, jefe/a de servicio y titulado/a de posgrado estan ocupados
exclusivamente por hombres, lo que evidencia un patron generalizado de
sobrerrepresentacion masculina en los distintos niveles y funciones de la empresa.
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9.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacién con la antigliedad.

La plantilla presenta una antiguedad mayoritariamente baja, ya que el 60,33% del
personal se concentra en la franja de “0 a 1 anos", seguida por la franja “1 a 3 anos’
con un 30,43%, mientras que el tramo de “3 a 5 anos” supone solo el 9,24%. En todas
las categorias se mantiene una distribucion desigual por sexo, coherente con la
composicion global de la empresa: las mujeres representan el 11,71% en la franja mas
reciente, descienden al 10,71% en la de 1a 3 anosy alcanzan el 17,65% en la de mayor
antiguedad, aunque este ultimo grupo es reducido. En conjunto, los datos reflejan
una estructura consolidada pero con incorporacion continua de personal,
manteniéndose en todas las franjas un predominio claro de hombres.

9.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacidon con la edad de las personas
trabajadoras.

El analisis de la distribucion por edad muestra que la plantilla se concentra
principalmente en los tramos intermedios, especialmente entre 40 y 50 anos, que
agrupan los mayores porcentajes de personal. En estos rangos, aunque se observa
cierta presencia femenina —mas notable en 40-45 anos—, predomina claramente el
personal masculino. Los demas tramos presentan menor representacion vy
mantienen un patron de fuerte masculinizacion, con especial ausencia de mujeres
en edades de entrada y consolidacion temprana (20-30 anos), donde su presencia
es nula o muy reducida. Mientras los hombres se distribuyen de forma mas
homogenea a lo largo de todos los tramos de edad, las mujeres se concentran
principalmente entre los 40 y 50 anos, evidenciando un desequilibrio significativo
tanto por edad como por sexo.

9.2. Analisis por materias

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas
a partir del analisis de datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mas relevantes, pudiendo ampliar la informacion en
el documento “Informe diagndstico - RSG” adjuntado en el apartado “otros” del
REGCON junto con el presente documento.

Las materias analizadas son:

- Proceso de seleccion y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocion profesional.

- Condiciones de trabajo.

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

- Infrarrepresentacion femenina.

- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual y/o por razones de sexo.

- Seguridad y salud laboral desde una perspectiva de género.

- Violencia de género.

Pagina 19 de 111



©Rsc
Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.
- Lenguaje y comunicacion inclusiva.

9.2.1. Proceso de seleccién y contratacion

RSG dispone de un procedimiento de seleccion y contratacion estandarizado que se
activa cuando surge la necesidad de incorporar personal. Las ofertas de empleo se
publican en redes sociales y portales especializados, y posteriormente se contacta
con las candidaturas que cumplen los requisitos del puesto, realizandose pruebas
unicamente cuando la naturaleza del mismo lo requiere. EL proceso garantiza la
igualdad de oportunidades, ya que no se establece preferencia por razon de sexo;
en caso de igualdad total de condiciones, se prioriza a la persona que haya
contactado primero y haya presentado correctamente toda la documentacion
necesaria.

9.2.2. Clasificacion profesional

El sistema de clasificacion profesional de la Organizacion se basa en lo dispuesto en
el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores y en el convenio colectivo de
aplicacion, atendiendo a criterios objetivos como aptitudes, titulaciones y contenido
de la prestacion laboral. Los Grupos Profesionales integran diversas categorias,
funciones y especialidades, facilitando la adecuada organizacion del trabajo. Su
definicion responde a reglas comunes aplicables a toda la plantilla, sin diferenciacion
por razon de genero.

9.2.3. Formacion

El analisis del plan de formacion de la empresa pone de manifiesto la existencia de
un procedimiento estructurado que permite identificar y atender las necesidades
formativas del personal mediante distintos canales, garantizando su capacitacion y
actualizacion continua. La formacion se difunde a traves de comunicaciones internas
y se organiza en modalidades obligatorias y voluntarias, pudiendo impartirse de
forma presencial u online y dentro o fuera de la jornada laboral, con las
compensaciones correspondientes. Asimismo, destaca la inclusion de contenidos
especificos en materia de igualdad, acoso sexual, acoso por razon de sexo y
violencia de género. No obstante, no se contemplan ayudas economicas para
estudios de posgrado, aunque si se dispone de un programa de reciclaje para el
personal que se reincorpora tras periodos prolongados de ausencia..

9.2.4. Promocidn profesional

La Organizacion no cuenta con un procedimiento de promocion interno
estandarizado ni formalizado por escrito. No obstante, el proceso de promocion se
desarrolla siguiendo criterios definidos para seleccionar a la persona mas adecuada
para el puesto vacante.
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No existe un sistema interno de publicacion de vacantes, y la informacion sobre
oportunidades de promocién se comunica de manera directa por los responsables
de area.

Los procesos de gestion y decision de las promociones estan a cargo del personal
interno de la estructura.

9.2.5. Condiciones de trabajo

Durante el periodo analizado no se han producido modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo mas alla de las previstas en el Estatuto de los
Trabajadores y en el convenio colecivo de aplicacion.

La empresa se ajusta al Convenio Colectivo de Seguridad Privada, incorporando en
algunos casos mejoras en materia de conciliacion, como ajustes de turnos o cambios
voluntarios de servicio. La organizacion del trabajo combina distintos tipos de
jornada, mientras que la flexibilidad horaria se aplica de forma puntual. Las
vacaciones se asignan conforme al convenio, coordinandose con las necesidades
del servicio y favoreciendo la conciliacion del personal. Asimismo, se contempla el
uso de distintas modalidades de contratacion segun necesidades especificas,
limitandose el teletrabajo a puestos administrativos cuando es viable. La empresa
también ofrece beneficios sociales conforme a convenio, garantiza la desconexion
digital y dispone de sistemas de control del trabajo mediante herramientas
operativas y de supervision.

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

La Organizacion informa a la plantilla sobre medidas de conciliacion mediante
correo, circulares, tablon y comunicacion directa de RR. HH. Se aplica flexibilidad
horaria limitada y adaptacion de jornada a jornada continua cuando la operativa lo
permite, priorizando casos de conciliacion familiar acreditada. Se facilita la movilidad
geografica por cuidado de menores u otros dependientes segun viabilidad operativa.
Se flexibilizan los permisos retribuidos mas alla del minimo legal cuando el servicio
lo permite.

9.2.7. Infrarrepresentacion femenina

La distribucion de mujeres y hombres por puesto de trabajo muestra una plantilla
mayoritariamente masculina y una presencia femenina limitada, si bien no se
aprecian indicios relevantes de segregacion horizontal. En los puestos de mayor
volumen existe mezcla de geéneros, aunque con predominio masculino, y la
ocupacion exclusivamente masculina en algunos puestos residuales responde mas
a la estructura operativa que a una diferenciacion funcional por sexo.

En cuanto a la segregacion vertical, los datos si evidencian un desequilibrio
significativo. La totalidad de las mujeres se concentra en los puestos de base, sin
representacion en mandos intermedios ni en niveles directivos, lo que revela
barreras en el acceso a responsabilidades superiores.
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Para la realizacion del Registro Salarial y la Auditoria Retributiva se parte del principio
de transparencia retributiva, recogido en el articulo 3 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que tiene por objeto
obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se atribuye a las
retribuciones atribuidas a la plantilla de la empresa. Dentro de esa informacion se
analiza si existe alguna discriminacion tanto directa como indirecta en trabajos de
igual valor que carezca de justificacion objetiva.

El analisis retributivo responde a lo recogido en el articulo 52 del Real Decreto
Q02/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
incluyendo los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla desagregadas por sexo, asi como la
media aritmética y la mediana, tambien desagregadas por sexo, de lo realmente
percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.
Asimismo, esta informacion queda desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo el salario base, cada uno de los complementos y cada una
de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion.

Con arreglo a lo dispuesto en los articulos 28.2 del Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, el concepto de “trabajo de igual valor” supone
que un trabajo tendra el mismo valor que otro cuando la naturaleza de las funciones
o las tareas que implica, las condiciones educativas, las profesionales o las
formativas exigidas sean equivalentes.

Para obtener el analisis mencionado se ha empleado el Registro Salarial, la Auditoria
Retributiva, la valoracion de puestos de trabajo utilizando como base la clasificacion
profesional en la empresa y los convenios colectivos de aplicacion.

La estructura salarial seguida en RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.. se rige por

lo establecido en los convenios colectivos aplicables, en particular, el Convenio
Colectivo de aplicacion.

La retribucion total anual se compone de los siguientes conceptos:

Salario Base:

Es el establecido segun la categoria de los establecimientos, para cada una de las
categorias profesionales clasificadas a efectos retributivos en las tablas del convenio
colectivo de aplicacion.

Complementos Salariales:

o Prorrateo de pagas extraordinarias: las pagas extra (nhormalmente verano y Navidad) se
reparten mensualmente en la ndmina en lugar de pagarse en dos momentos del ano.
Antiguedad: complemento por el tiempo trabajado en la empresa.

Antiguedad quinquenios: cantidad adicional que se cobra por cada 5 anos completos
de servicio en la empresa.
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o Plus peligrosidad: se paga al personal que, por su funcion, debe portar arma de fuego
(por ejemplo, transporte de fondos o explosivos).

o Plus escolta: complemento para vigilantes que realizan servicio como escoltas
privados.

o Plus actividad: complemento salarial fijo que se abona a determinadas categorias
profesionales segun la tabla salarial del convenio.

o Plusresponsable equipo vigilante: se paga al trabajador que coordina o dirige un equipo
de vigilantes, normalmente un 10 % del salario base mientras ejerza esa funcion.
Plus trabajo nocturno: se paga por horas trabajadas entre las 22:00 y las 06:00.

o Plus radioscopia basica: complemento por usar equipos de rayos X o radioscopia en el
servicio, cobrado en funcion de las horas de uso.

o Plus fines de semana y festivos: se paga por cada hora trabajada en sabado, domingo
o festivo.

o Horas extraordinarias laborales: horas trabajadas por encima de la jornada ordinaria en
dias normales.

o Horas extraordinarias festivos: horas extra realizadas en festivos, normalmente con
mayor retribucion.
Plus distancia y transporte; compensacion por gastos de desplazamiento al trabajo.
Plus mantenimiento vestuario: cantidad destinada al cuidado y limpieza del uniforme
de trabajo.
Plus trabajo 24/31 diciembre: compensacion por trabajar Nochebuena o Nochevieja.
Ayuda minusvalidos: ayuda econdomica para trabajadores que tengan hijos o familiares
con discapacidad a cargo (si se cumplen los requisitos del convenio).

o FEjercicio tiro: retribucion por asistir a practicas obligatorias de tiro (cada 3 0 6 meses)
para personal armado.

o Formacion: pago o compensacion por cursos obligatorios o formacion profesional
exigida por la empresa o la normativa.

o Horas extraordinarias: concepto general para cualquier hora realizada fuera de la
jornada pactada.

o Horas complementarias: horas adicionales en contratos a tiempo parcial, pactadas
previamente.

o Abonodiferencia nomina: ajustes por descuadres de nominas anteriores, habitualmente
por subidas salariales de convenio o SMI.

o Mejora voluntaria: cantidad adicional que la empresa paga voluntariamente, por encima
del convenio.

o Complemento no consolidable: complementos ligados a servicios esporadicos o
eventos puntuales pactados.

o Incentivo: pago variable ligado a servicios puntuales pactados, similar al complemento
no consolidable.

El origen y la naturaleza de los conceptos retributivos aplicables vienen
determinados por el Convenio Colectivo de Seguridad Privada unicamente en
aquellos supuestos en los que este los regula de forma expresa n este ambito se
incluyen los complementos salariales previstos en la estructura retributiva del
convenio, tales como la antiguedad y la antiguedad por quinquenios, el plus de
peligrosidad, el plus de escolta, el plus de actividad, el plus de responsable de
equipo de vigilancia, el plus de trabajo nocturno, el plus de radioscopia basica y el
plus por trabajo en fines de semana y festivos. Asimismo, el convenio contempla
determinadas percepciones vinculadas a condiciones de trabajo o compensacion de
gastos, como el plus de distancia y transporte y el plus de mantenimiento de
vestuario, asi como la retribucion correspondiente a las horas extraordinarias.
También regula otros aspectos relacionados con la prestacion laboral, como la
posibilidad de prorratear las pagas extraordinarias y las compensaciones asociadas
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al gjercicio de tiro y a la formacion obligatoria.

Complementos Extrasalariales:

o Dieta 1 comida: cantidad destinada a compensar el gasto de manutencion cuando, por
motivos del servicio, la persona trabajadora debe realizar una comida fuera de su
domicilio habitual. Su finalidad es cubrir el coste de dicha manutencion durante la

jornada laboral

o Locomocion: compensacion economica destinada a cubrir

los gastos de

desplazamiento en los que incurre la persona trabajadora como consecuencia de la
prestacion del servicio cuando debe trasladarse fuera de su centro habitual de trabajo

o utilizar medios de transporte para el desempeno de sus funciones.

Analisis de las retribuciones por sexo v clasificacion profesional

Cada grupo profesional corresponde a un puesto de trabajo, tal y como se indica

en la siguiente tabla:

Convenio Colectivo de Seguridad Privada 162 22 184
GRUPO 01 1 1
DIRECTOR/A TECNICO 1 1
GRUPO o2 3 3
COORDINADOR/A SERV. 3 3
GRUPO 03 1 1
JEFE/A SERVICIO 1 1
GRUPO o4 1 1
TITULADO/A POSTGRADO - MASTER 1 1
GRUPO o5 1 1
ESPECIALISTA 1 1
GRUPO 06 8 2 10
CONDUCTOR/A 8 2 10
GRUPO o7 30 1 31
ESCOLTA 30 1 31
GRUPO 08 117 19 136
VIGILANTE DE SEGURIDAD 117 19 136
Total general 162 22 184
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En este caso se observa un equilibrio en la media de los salarios totales anuales brutos de
hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 3% a favor de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabagjo.

Respecto a los distintos Grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales
(225%). Si observamos la existencia de diferencias salariales (<25%) en el siguiente Grupo:

o GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del -4%, a favor de las mujeres.

o GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 2%, a favor de los hombres.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 2%, a favor de los hombres.

Complementos salariales

En este caso se observa un desequilibrio medio en los complementos salariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 28% a favor
de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabajo.

Se observan brechas salariales (225%) en los siguientes Grupos:

o GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una brecha salarial del 38%, a favor de los hombres. Esta brecha se explica
fundamentalmente por la distinta percepcion de determinados complementos
salariales y conceptos retributivos vinculados a las caracteristicas concretas de los
servicios prestados y a la asignacion de funciones dentro de la empresa.
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En particular, los complementos plus de escolta y complemento no consolidable
son percibidos unicamente por trabajadores hombres dentro del grupo analizado.

- El plus de escolta es un complemento salarial previsto en el convenio colectivo
que se abona a las personas trabajadoras que realizan servicios de escolta
privada, los cuales implican funciones especificas de proteccion personal,
mayores exigencias de habilitacion profesional y un mayor nivel de
responsabilidad operativa. La percepcion de este complemento depende de la
asignacion efectiva a este tipo de servicios, que requieren una habilitacion
especifica y experiencia previa en este ambito. En el grupo analizado, este tipo
de servicios ha sido desempenado por trabajadores hombres, lo que explica la
percepcion exclusiva de este complemento por parte de este colectivo.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que no forma parte
de la estructura salarial obligatoria del convenio colectivo y que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o eventos
puntuales previamente pactados. Su caracter no consolidable implica que puede
modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias que motivaron su
concesion. En el grupo analizado, este complemento se encuentra asociado a la
realizacion de servicios especificos y puntuales, con funciones concretas.

Asimismo, se observa que otros complementos salariales como el plus de
peligrosidad, el plus de actividad, el plus de distancia y transporte, el plus de
mantenimiento de vestuario y el incentivo son percibidos en mayor cuantia por los
hombres dentro del grupo profesional analizado.

- El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican
condiciones de mayor riesgo o que requieren el uso de armas, conforme a lo
previsto en el convenio colectivo. Su percepcion depende, por tanto, de la
asignacion a servicios concretos que presentan estas caracteristicas, lo que
puede generar diferencias en funcion del tipo de servicio desarrollado por
cada persona trabajadora.

- El plus de actividad forma parte de la estructura salarial del convenio
colectivoy estéa vinculado al desempero efectivo de determinadas funciones
o condiciones de servicio. Las diferencias en su cuantia pueden responder a
la distribucion de turnos, servicios o cargas de trabajo dentro de la
organizacion.

- El plus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta
destinado a cubrir los gastos derivados del desplazamiento desde el
domicilio al centro de trabajo o lugar de prestacion del servicio. Las
diferencias en este concepto pueden derivarse de la asignacion a servicios
ubicados a distinta distancia o en centros de trabajo diferentes, lo que
repercute en la cuantia percibida por cada persona trabajadora.

- El plus de mantenimiento de vestuario tiene por finalidad compensar los
gastos asociados al cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio en el
sector de la seguridad privada. Su percepcion puede variar en funcion de la
prestacion efectiva del servicio en puestos operativos que requieren el uso
continuado del uniforme.
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El incentivo es un concepto retributivo de caracter variable que no se
encuentra regulado de forma expresa en el convenio colectivo y que suele
responder a criterios internos de productividad, rendimiento o cumplimiento
de objetivos establecidos por la empresa. La mayor percepcion de este
concepto por parte de los hombres puede estar relacionada con la
asignacion a determinados servicios o funciones que contemplan este tipo
de retribucion variable.

En consecuencia, la brecha salarial observada no deriva de diferencias en el salario
base ni en la estructura retributiva establecida por el convenio colectivo, sino de la
distinta asignacion de servicios, funciones y circunstancias contractuales que dan
lugar a la percepcion de determinados complementos salariales o conceptos
retributivos variables. En cualquier caso, la percepcion de estos complementos
responde a criterios objetivos vinculados a las caracteristicas del puesto o del
servicio prestado, y no guarda relacion con el sexo de las personas trabajadoras.

Se observan diferencias salariales (<25%) en los siguientes Grupos:

o GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 20% a favor de los hombres. Esta diferencia
retributiva se explica fundamentalmente por la distinta percepcion de determinados
complementos salariales y conceptos retributivos vinculados a las caracteristicas de
los servicios prestados y a la asignacion de funciones dentro de la empresa.

En particular, se observa que los complementos plus de actividad, plus de trabajo
nocturno, plus por trabajo en fines de semana y festivos, compensacion por gjercicio
de tiro, horas extraordinarias, abono diferencia némina, mejora voluntaria y
complemento no consolidable son percibidos unicamente por trabajadores hombres
dentro del grupo analizado.

El plus de actividad forma parte de la estructura retributiva del convenio
colectivo y estéa vinculado al desemperio efectivo de determinadas funciones
o condiciones de prestacion del servicio. Su percepcion depende de la
asignacion a determinados servicios o dispositivos operativos, lo que puede
generar diferencias retributivas cuando las personas trabajadoras no
participan en los mismos servicios o turnos.

El plus de trabajo nocturno se abona por la prestacion de servicios entre las
22:00 y las 06:00 horas. Su percepcion depende de la asignacion de turnos
nocturnos, por lo que las diferencias en este complemento responden a la
organizacion de los turnos dentro de la empresa y a las necesidades
operativas de los servicios de escolta.

El plus por trabajo en fines de semana y festivos compensa la prestacion de
servicios en estos periodos. Al igual que ocurre con el complemento anterior,
Su percepcion esta condicionada por la distribucion de los turnos de trabajo
y la planificacion de los servicios, lo que puede generar diferencias en funcion
de la disponibilidad o asignacion a determinados dispositivos.

La compensacion por gjercicio de tiro se vincula a la realizacion de practicas
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obligatorias de tiro para el personal que presta servicios armados, exigidas
por la normativa del sector de la seguridad privada. Su percepcion depende
de la participacion efectiva en estas practicas dentro del periodo analizado.

- Las horas extraordinarias corresponden a las horas de trabajo realizadas por
encima de la jornada ordinaria establecida. Su percepcion esta vinculada a
necesidades operativas puntuales del servicio, refuerzos de seguridad o
ampliaciones de jornada, lo que puede generar diferencias entre personas
trabajadoras segun la asignacion concreta de servicios.

- Elabono diferencia nomina responde a regularizaciones o ajustes retributivos
derivados de incidencias en noémina o actualizaciones salariales
correspondientes a periodos anteriores, y no constituye un complemento
salarial estructural.

- Lamejora voluntaria es una cantidad adicional que la empresa puede abonar
de forma discrecional para compensar determinadas circunstancias
vinculadas al puesto o a la prestacion del servicio. No forma parte de la
estructura salarial obligatoria del convenio colectivo.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o
eventos puntuales previamente pactados, y cuyo caracter no consolidable
implica que puede modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias
que motivaron su concesion.

Asimismo, se observa que otros complementos como el plus de peligrosidad, plus
de escolta, plus de distancia y transporte, plus de mantenimiento de vestuario e
incentivos son percibidos en mayor medida por trabajadores hombres dentro del
grupo analizado.

El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican condiciones
de especial riesgo o la utilizacion de armas. Su percepcion depende de la
asignacion a servicios concretos que presentan estas caracteristicas.

El plus de escolta es un complemento especifico del sector que retribuye la
prestacion de servicios de proteccion personal. La cuantia percibida puede variar
en funcion de las caracteristicas del servicio, el numero de dispositivos realizados
o la duracion de los mismos.

El plus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta destinado
a cubrir los gastos derivados del desplazamiento al lugar de prestacion del
servicio. Las diferencias en este concepto pueden derivarse de la asignacion a
servicios ubicados en centros de trabajo o zonas geograficas diferentes.

El plus de mantenimiento de vestuario compensa los gastos derivados del
cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio del sector. Su percepcion esta
vinculada a la prestacion efectiva del servicio en puestos operativos que
requieren el uso del uniforme,

Los incentivos constituyen un concepto retributivo variable que no se encuentra
regulado de forma expresa en el convenio colectivo y que responde a criterios
internos de productividad, rendimiento o cumplimiento de objetivos establecidos
por la empresa.
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En consecuencia, la diferencia retributiva observada no deriva de diferencias en el
salario base ni en la estructura salarial fijada por el convenio colectivo, sino de la
distinta percepcion de complementos salariales y conceptos retributivos asociados
a la organizacion de los servicios, la asignacion de turnos y las condiciones
especificas de la prestacion del trabajo. En cualquier caso, la percepcion de estos
conceptos responde a criterios objetivos vinculados a la actividad desarrollada y a
las necesidades operativas de los servicios, y no guarda relacion con el sexo de las
personas trabajadoras.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 20% a favor de los hombres. Esta diferencia
retributiva se explica principalmente por la distinta percepcion de determinados
complementos salariales y conceptos retributivos vinculados a las funciones
desempenadas, la organizacion de los servicios y determinadas circunstancias
individuales dentro de la empresa.

En primer lugar, se observa que los complementos antiguedad, plus de escolta, plus
de responsable de equipo, horas extraordinarias en festivos, plus por trabajo los dias
24 0 31 de diciembre, ayuda por minusvalia, mejora voluntaria y complemento no
consolidable son percibidos Unicamente por trabajadores hombres dentro del grupo
analizado.

- Laantiguedad es un complemento salarial previsto en el convenio colectivo que
retribuye la permanencia de la persona trabajadora en la empresa mediante el
reconocimiento de periodos de servicio. Su percepcion depende exclusivamente
del tiempo trabajado en la empresa, por lo que las diferencias en este concepto
pueden explicarse por la distinta trayectoria profesional o antigiedad de las
personas trabajadoras dentro del grupo.

- El plus de escolta es un complemento previsto en el convenio que se abona
cuando el vigilante de seguridad realiza funciones especificas de escolta privada,
lo que implica una habilitacion profesional adicional y la asignacion a dispositivos
concretos de proteccion personal. Su percepcion depende de la asignacion
efectiva a este tipo de servicios.

- Elplus de responsable de equipo se abona a aquellos vigilantes que, ademas de
sus funciones ordinarias, asumen tareas de coordinacion o supervision de otros
vigilantes en determinados servicios. La percepcion de este complemento
depende de la designacion por parte de la empresa para gjercer funciones de
coordinacion dentro de un servicio concreto.

- Las horas extraordinarias en festivos corresponden a horas de trabajo realizadas
por encima de la jornada ordinaria durante dias festivos. Su percepcion depende
de necesidades operativas del servicio y de la planificacion de turnos, pudiendo
variar entre trabajadores en funcion de su disponibilidad o asignacion.

- Elplus por trabajo los dias 24 o 31 de diciembre responde a compensaciones que
algunas empresas establecen para aquellos trabajadores que prestan servicio en
estas fechas sefaladas. Su percepcion depende de la asignacion a turnos de
trabajo en dichas fechas.

- La ayuda por minusvalia es una prestacion de caracter social destinada a
trabajadores con familiares con discapacidad a su cargo, siempre que se cumplan
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los requisitos establecidos. Se trata de un concepto vinculado a circunstancias
personales y familiares, lo que explica su percepcion limitada a determinadas
personas.

- La mejora voluntaria es una cantidad adicional que la empresa puede abonar
para compensar circunstancias especificas del puesto o del servicio, sin formar
parte de la estructura salarial obligatoria del convenio.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o eventos
puntuales previamente pactados, y cuyo caracter no consolidable implica que
puede modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias que motivaron su
concesion.

Asimismo, se observa que otros complementos salariales como el plus de
peligrosidad, plus de trabajo nocturno, plus por trabajo en fines de semana vy festivos,
horas extraordinarias laborales, plus de distancia y transporte, plus de mantenimiento
de vestuario, compensacion por ejercicio de tiro, formacion, horas extraordinarias,
horas complementarias e incentivos son percibidos en mayor medida por
trabajadores hombres dentro del grupo profesional analizado.

- El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican condiciones
de especial riesgo o la utilizacion de armas, por lo que su percepcion depende
de la asignacion a servicios especificos con estas caracteristicas.

- El plus de trabajo nocturno compensa la prestacion de servicios entre las 22:00 y
las 06:00 horas, estando vinculado a la distribucion de los turnos de trabajo
dentro de la organizacidn del servicio.

- El plus por trabajo en fines de semana y festivos se abona cuando la prestacion
de servicios tiene lugar en estos periodos, dependiendo de la planificacion de
turnos y de las necesidades operativas del servicio.

- Las horas extraordinarias laborales y las horas extraordinarias retribuyen el
trabajo realizado por encima de la jornada ordinaria, generalmente motivado por
refuerzos de seguridad, cobertura de incidencias o ampliaciones puntuales del
servicio.

- Elplus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta destinado
a cubrir los gastos de desplazamiento desde el domicilio hasta el centro o lugar
de prestacion del servicio. Su cuantia puede variar en funcion de la ubicacion del
servicio o la distancia al centro de trabajo.

- El plus de mantenimiento de vestuario compensa los gastos derivados del
cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio en el sector de la seguridad
privada.

- La compensacion por gjercicio de tiro se vincula a la realizacion de practicas
obligatorias de tiro para el personal que presta servicios armados, conforme a la
normativa aplicable al sector.

- La formacion puede generar determinadas compensaciones economicas

cuando se trata de formacion obligatoria vinculada al puesto de trabajo.
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- Las horas complementarias corresponden a horas adicionales realizadas en el
marco de contratos a tiempo parcial, de acuerdo con lo pactado entre empresa
y trabajador.

- Losincentivos constituyen un concepto retributivo de caracter variable vinculado
a criterios internos de productividad, rendimiento o cumplimiento de objetivos
establecidos por la empresa.

En consecuencia, la brecha salarial observada no deriva de diferencias en el salario
base ni en la estructura salarial fijada por el convenio colectivo, sino de la distinta
asignacion de servicios, turnos, responsabilidades y circunstancias individuales que
determinan la percepcion de determinados complementos salariales y conceptos
retributivos variables. En cualquier caso, la percepcion de estos conceptos
responde a criterios objetivos vinculados a la actividad desarrollada y a las
necesidades organizativas de los servicios, y no guarda relacion con el sexo de las
personas trabajadoras.

En todo caso, es necesario destacar que RSG SEGURIDAD Y PROTECCION S.L. puede
acordar mejoras salariales por pacto individual con el/la empleado/ empresario en gjercicio
de sus poderes de la organizacion de RSG SEGURIDAD Y PROTECCION SL., segun lo
establece el art. 31.C) ET. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha manifestado
repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta en las relaciones
contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el unico limite para la
concesion de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacion salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Complementos extrasalariales

En este caso se observa un desequilibrio medio en los complementos extrasalariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 71% a favor
de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabajo.

Se observan brechas salariales (225%) en los siguientes Grupos:

o GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 59% a favor de los hombres, relacionada con el
complemento dieta 1 comida.
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Esta diferencia se explica porque la mayoria de las percepciones de este complemento
corresponde a trabajadores hombres, debido a la asignacion de servicios que requieren
comer fuera del domicilio habitual, como pueden ser desplazamientos a rutas mas largas
o servicios en diferentes centros de trabajo. Aunque el porcentaje de hombres que lo
percibe es elevado, la diferencia de cuantia individual entre hombres y mujeres no es
significativa.

En conclusion, la brecha observada refleja circunstancias operativas y organizativas del
grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios y desplazamientos, y no tiene
relacion con el sexo de la persona trabajadora.

o GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 100% a favor de los hombres, relacionada con el
complemento dieta 1 comida, recibida exclusivamente por hombres.

Esta diferencia se explica porque la totalidad de percepciones de este complemento
corresponde a trabajadores hombres, debido a la asignacion de servicios que requieren
comer fuera del domicilio habitual, como pueden ser desplazamientos a rutas mas largas
o servicios en diferentes centros de trabajo. Aunque el porcentaje de hombres que lo
percibe es elevado (el 100%), la diferencia de cuantia individual entre hombres y mujeres
no es significativa.

En conclusion, la brecha observada refleja circunstancias operativas y organizativas del
grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios y desplazamientos, y no tiene
relacion con el sexo de la persona trabajadora.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 78% a favor de los hombres, vinculada a las percepciones
extrasalariales, en concreto a los complementos dieta 1 comida y locomocion.

El complemento dieta 1 comida es recibido exclusivamente por hombres dentro del
grupo analizado, aunque su cuantia individual es muy reducida. Esta diferencia se explica
por la asignacion de determinados servicios o turnos que requieren realizar comidas
fuera del domicilio habitual, circunstancia que, en el periodo analizado, solo afecta a
hombres. Por ello, la brecha en este concepto se genera mas por quien percibe el
complemento que por la cuantia del mismo.

El complemento locomocion, destinado a cubrir gastos de desplazamiento asociados a
la prestacion del servicio, es percibido por ambos sexos, pero los hombres lo reciben en
una cuantia ligeramente superior, debido a la asignacion a servicios con mayor distancia
o0 mayor numero de desplazamientos, condicionando asi la diferencia retributiva en este
concepto.
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En consecuencia, la brecha salarial observada se debe a circunstancias operativas vy
organizativas del grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios, rutas y
desplazamientos, y no guarda relacion con el sexo de las personas trabajadoras

Valoracion de Puestos de trabajo

De acuerdo a la informacion facilitada, las retribuciones de las personas trabajadoras
RSG se determinan principalmente de acuerdo los Convenios colectivos aplicables.

De conformidad con el articulo 9 del RD 902/2020, las mesas negociadoras de los
Convenios colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones
concurrentes en cada uno de los grupos y niveles profesionales respetan los criterios
de adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucion para
puestos de igual valor en los terminos establecidos en el articulo 4 del RD 902/2020.

En base a lo anterior, y con la finalidad de poder establecer un marco de
comparacion comun de toda la plantilla de RSG la empresa ha asumido una
equivalencia de una serie de puestos de trabajo agrupados en los diferentes grupos
profesionales que contemplan los convenios.

Para la valoracion de los diferentes puestos de trabajo existentes en la organizacion
se han tenido en cuenta los siguientes factores: aptitudes, responsabilidad, esfuerzo
y condiciones de trabajo.

Segun la puntuacion obtenida de la valoracion de puestos se han asignado las
siguientes escalas a los diferentes puestos de trabajo:

Convenio Colectivo de Seguridad Privada 162 22 184
ESCALA 06 156 22 178
CONDUCTOR/A 8 2 10
ESCOLTA 30 1 31
ESPECIALISTA 1 1
VIGILANTE DE SEGURIDAD 117 19 136
ESCALA o7 5 5
TITULADO/A POSTGRADO - MASTER 1 1
JEFE/A SERVICIO 1 1
COORDINADOR/A SERV. 3 3
ESCALA o9 1 1
DIRECTOR/A TECNICO 1 1
Total general 162 22 184
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Analisis de las retribuciones por sexo v valoracion de los puestos de trabajo

Salario base

En este caso se observa un equilibrio en la media de los salarios totales anuales brutos de
hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 3% a favor de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabagjo.

Respecto a los distintos Grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales
(225%). Si observamos la existencia de diferencias salariales (<25%) en el siguiente Grupo:

o GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del -4%, a favor de las mujeres.

o GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 2%, a favor de los hombres.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 2%, a favor de los hombres.

Complementos salariales

En este caso se observa un desequilibrio medio en los complementos salariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 28% a favor
de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabagjo.
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Se observan brechas salariales (225%) en los siguientes Grupos:

o

GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.

Existe una brecha salarial del 38%, a favor de los hombres. Esta brecha se explica
fundamentalmente por la distinta percepcion de determinados complementos
salariales y conceptos retributivos vinculados a las caracteristicas concretas de los
servicios prestados y a la asignacion de funciones dentro de la empresa.

En particular, los complementos plus de escolta y complemento no consolidable
son percibidos unicamente por trabajadores hombres dentro del grupo analizado.

- El plus de escolta es un complemento salarial previsto en el convenio colectivo
que se abona a las personas trabajadoras que realizan servicios de escolta
privada, los cuales implican funciones especificas de proteccion personal,
mayores exigencias de habilitacion profesional y un mayor nivel de
responsabilidad operativa. La percepcion de este complemento depende de la
asignacion efectiva a este tipo de servicios, que requieren una habilitacion
especifica y experiencia previa en este ambito. En el grupo analizado, este tipo
de servicios ha sido desempenado por trabajadores hombres, lo que explica la
percepcion exclusiva de este complemento por parte de este colectivo.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que no forma parte
de la estructura salarial obligatoria del convenio colectivo y que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o eventos
puntuales previamente pactados. Su caracter no consolidable implica que puede
modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias que motivaron su
concesion. En el grupo analizado, este complemento se encuentra asociado a la
realizacion de servicios especificos y puntuales, con funciones concretas.

Asimismo, se observa que otros complementos salariales como el plus de
peligrosidad, el plus de actividad, el plus de distancia y transporte, el plus de
mantenimiento de vestuario y el incentivo son percibidos en mayor cuantia por los
hombres dentro del grupo profesional analizado.

- El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican
condiciones de mayor riesgo o que requieren el uso de armas, conforme a lo
previsto en el convenio colectivo. Su percepcion depende, por tanto, de la
asignacion a servicios concretos que presentan estas caracteristicas, lo que
puede generar diferencias en funcion del tipo de servicio desarrollado por
cada persona trabajadora.

- El plus de actividad forma parte de la estructura salarial del convenio
colectivoy esta vinculado al desempeno efectivo de determinadas funciones
o condiciones de servicio. Las diferencias en su cuantia pueden responder a
la distribucion de turnos, servicios o cargas de trabajo dentro de la
organizacion.

- El plus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta
destinado a cubrir los gastos derivados del desplazamiento desde el
domicilio al centro de trabajo o lugar de prestacion del servicio. Las
diferencias en este concepto pueden derivarse de la asignacion a servicios
ubicados a distinta distancia o en centros de trabajo diferentes, lo que
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repercute en la cuantia percibida por cada persona trabajadora.

- El plus de mantenimiento de vestuario tiene por finalidad compensar los
gastos asociados al cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio en el
sector de la seguridad privada. Su percepcion puede variar en funcion de la
prestacion efectiva del servicio en puestos operativos que requieren el uso
continuado del uniforme.

- El incentivo es un concepto retributivo de caracter variable que no se
encuentra regulado de forma expresa en el convenio colectivo y que suele
responder a criterios internos de productividad, rendimiento o cumplimiento
de objetivos establecidos por la empresa. La mayor percepcion de este
concepto por parte de los hombres puede estar relacionada con la
asignacion a determinados servicios o funciones que contemplan este tipo
de retribucion variable.

En consecuencia, la brecha salarial observada no deriva de diferencias en el salario
base ni en la estructura retributiva establecida por el convenio colectivo, sino de la
distinta asignacion de servicios, funciones y circunstancias contractuales que dan
lugar a la percepcion de determinados complementos salariales o conceptos
retributivos variables. En cualquier caso, la percepcion de estos complementos
responde a criterios objetivos vinculados a las caracteristicas del puesto o del
servicio prestado, y no guarda relacion con el sexo de las personas trabajadoras.

Se observan diferencias salariales (<25%) en los siguientes Grupos:

o

GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.

Existe una diferencia salarial del 20% a favor de los hombres. Esta diferencia
retributiva se explica fundamentalmente por la distinta percepcion de determinados
complementos salariales y conceptos retributivos vinculados a las caracteristicas de
los servicios prestados y a la asignacion de funciones dentro de la empresa.

En particular, se observa que los complementos plus de actividad, plus de trabajo
nocturno, plus por trabajo en fines de semana y festivos, compensacion por gjercicio
de tiro, horas extraordinarias, abono diferencia nomina, mejora voluntaria y
complemento no consolidable son percibidos unicamente por trabajadores hombres
dentro del grupo analizado.

- El plus de actividad forma parte de la estructura retributiva del convenio
colectivoy estéa vinculado al desempero efectivo de determinadas funciones
o condiciones de prestacion del servicio. Su percepcion depende de la
asignacion a determinados servicios o dispositivos operativos, lo que puede
generar diferencias retributivas cuando las personas trabajadoras no
participan en los mismos servicios o turnos.

- El plus de trabajo nocturno se abona por la prestacion de servicios entre las
22:00 y las 06:00 horas. Su percepcion depende de la asignacion de turnos
nocturnos, por lo que las diferencias en este complemento responden a la
organizacion de los turnos dentro de la empresa y a las necesidades
operativas de los servicios de escolta.
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- El plus por trabajo en fines de semana y festivos compensa la prestacion de
servicios en estos periodos. Al igual que ocurre con el complemento anterior,
Su percepcion esta condicionada por la distribucion de los turnos de trabajo
y la planificacion de los servicios, lo que puede generar diferencias en funcion
de la disponibilidad o asignacion a determinados dispositivos.

- La compensacion por ejercicio de tiro se vincula a la realizacion de practicas
obligatorias de tiro para el personal que presta servicios armados, exigidas
por la normativa del sector de la seguridad privada. Su percepcion depende
de la participacion efectiva en estas practicas dentro del periodo analizado.

- Las horas extraordinarias corresponden a las horas de trabajo realizadas por
encima de la jornada ordinaria establecida. Su percepcion esta vinculada a
necesidades operativas puntuales del servicio, refuerzos de seguridad o
ampliaciones de jornada, lo que puede generar diferencias entre personas
trabajadoras segun la asignacion concreta de servicios.

- Elabono diferencia nomina responde a regularizaciones o ajustes retributivos
derivados de incidencias en ndomina o actualizaciones salariales
correspondientes a periodos anteriores, y no constituye un complemento
salarial estructural.

- Lamejora voluntaria es una cantidad adicional que la empresa puede abonar
de forma discrecional para compensar determinadas circunstancias
vinculadas al puesto o a la prestacion del servicio. No forma parte de la
estructura salarial obligatoria del convenio colectivo.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o
eventos puntuales previamente pactados, y cuyo caracter no consolidable
implica que puede modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias
que motivaron su concesion.

Asimismo, se observa que otros complementos como el plus de peligrosidad, plus
de escolta, plus de distancia y transporte, plus de mantenimiento de vestuario e
incentivos son percibidos en mayor medida por trabajadores hombres dentro del
grupo analizado.

El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican condiciones
de especial riesgo o la utilizacion de armas. Su percepcion depende de la
asignacion a servicios concretos que presentan estas caracteristicas.

El plus de escolta es un complemento especifico del sector que retribuye la
prestacion de servicios de proteccion personal. La cuantia percibida puede variar
en funcion de las caracteristicas del servicio, el numero de dispositivos realizados
o la duracion de los mismos.

El plus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta destinado
a cubrir los gastos derivados del desplazamiento al lugar de prestacion del
servicio. Las diferencias en este concepto pueden derivarse de la asignacion a
servicios ubicados en centros de trabajo o zonas geograficas diferentes.

El plus de mantenimiento de vestuario compensa los gastos derivados del

cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio del sector. Su percepcion esta
vinculada a la prestacion efectiva del servicio en puestos operativos que
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requieren el uso del uniforme.

- Los incentivos constituyen un concepto retributivo variable que no se encuentra
regulado de forma expresa en el convenio colectivo y que responde a criterios
internos de productividad, rendimiento o cumplimiento de objetivos establecidos
por la empresa.

En consecuencia, la diferencia retributiva observada no deriva de diferencias en el
salario base ni en la estructura salarial fijada por el convenio colectivo, sino de la
distinta percepcion de complementos salariales y conceptos retributivos asociados
a la organizacion de los servicios, la asignacion de turnos y las condiciones
especificas de la prestacion del trabajo. En cualquier caso, la percepcion de estos
conceptos responde a criterios objetivos vinculados a la actividad desarrollada y a
las necesidades operativas de los servicios, y no guarda relacion con el sexo de las
personas trabajadoras.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existe una diferencia salarial del 20% a favor de los hombres. Esta diferencia
retributiva se explica principalmente por la distinta percepcion de determinados
complementos salariales y conceptos retributivos vinculados a las funciones
desempenadas, la organizacion de los servicios y determinadas circunstancias
individuales dentro de la empresa.

En primer lugar, se observa que los complementos antiguedad, plus de escolta, plus
de responsable de equipo, horas extraordinarias en festivos, plus por trabajo los dias
24 0 31 de diciembre, ayuda por minusvalia, mejora voluntaria y complemento no
consolidable son percibidos Unicamente por trabajadores hombres dentro del grupo
analizado.

- Laantiguedad es un complemento salarial previsto en el convenio colectivo que
retribuye la permanencia de la persona trabajadora en la empresa mediante el
reconocimiento de periodos de servicio. Su percepcion depende exclusivamente
del tiempo trabajado en la empresa, por lo que las diferencias en este concepto
pueden explicarse por la distinta trayectoria profesional o antiguedad de las
personas trabajadoras dentro del grupo.

- El plus de escolta es un complemento previsto en el convenio que se abona
cuando el vigilante de seguridad realiza funciones especificas de escolta privada,
lo que implica una habilitacion profesional adicional y la asignacion a dispositivos
concretos de proteccion personal. Su percepcion depende de la asignacion
efectiva a este tipo de servicios.

- Elplus de responsable de equipo se abona a aquellos vigilantes que, ademas de
sus funciones ordinarias, asumen tareas de coordinacion o supervision de otros
vigilantes en determinados servicios. La percepcion de este complemento
depende de la designacion por parte de la empresa para gjercer funciones de
coordinacion dentro de un servicio concreto.

- Las horas extraordinarias en festivos corresponden a horas de trabajo realizadas
por encima de la jornada ordinaria durante dias festivos. Su percepcion depende
de necesidades operativas del servicio y de la planificacion de turnos, pudiendo
variar entre trabajadores en funcion de su disponibilidad o asignacion.
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- Elplus por trabajo los dias 24 0 31 de diciembre responde a compensaciones que
algunas empresas establecen para aquellos trabajadores que prestan servicio en
estas fechas sefaladas. Su percepcion depende de la asignacion a turnos de
trabajo en dichas fechas.

- La ayuda por minusvalia es una prestacion de caracter social destinada a
trabajadores con familiares con discapacidad a su cargo, siempre que se cumplan
los requisitos establecidos. Se trata de un concepto vinculado a circunstancias
personales y familiares, lo que explica su percepcion limitada a determinadas
personas.

- La mejora voluntaria es una cantidad adicional que la empresa puede abonar
para compensar circunstancias especificas del puesto o del servicio, sin formar
parte de la estructura salarial obligatoria del convenio.

- El complemento no consolidable es un concepto retributivo que puede
establecerse por la empresa para compensar servicios esporadicos o eventos
puntuales previamente pactados, y cuyo caracter no consolidable implica que
puede modificarse o desaparecer si cambian las circunstancias que motivaron su
concesion.

Asimismo, se observa que otros complementos salariales como el plus de
peligrosidad, plus de trabajo nocturno, plus por trabajo en fines de semana y festivos,
horas extraordinarias laborales, plus de distancia y transporte, plus de mantenimiento
de vestuario, compensacion por ejercicio de tiro, formacion, horas extraordinarias,
horas complementarias e incentivos son percibidos en mayor medida por
trabajadores hombres dentro del grupo profesional analizado.

- El plus de peligrosidad se abona en aquellos servicios que implican condiciones
de especial riesgo o la utilizacion de armas, por lo que su percepcion depende
de la asignacion a servicios especificos con estas caracteristicas.

- El plus de trabajo nocturno compensa la prestacion de servicios entre las 22:00 y
las 06:00 horas, estando vinculado a la distribucion de los turnos de trabajo
dentro de la organizacion del servicio.

- El plus por trabajo en fines de semana y festivos se abona cuando la prestacion
de servicios tiene lugar en estos periodos, dependiendo de la planificacion de
turnos y de las necesidades operativas del servicio.

- Las horas extraordinarias laborales y las horas extraordinarias retribuyen el
trabajo realizado por encima de la jornada ordinaria, generalmente motivado por
refuerzos de seguridad, cobertura de incidencias o ampliaciones puntuales del
servicio.

- Elplus de distancia y transporte tiene naturaleza compensatoria y esta destinado
a cubrir los gastos de desplazamiento desde el domicilio hasta el centro o lugar
de prestacion del servicio. Su cuantia puede variar en funcion de la ubicacion del
servicio o la distancia al centro de trabajo.

- El plus de mantenimiento de vestuario compensa los gastos derivados del

cuidado y mantenimiento del uniforme obligatorio en el sector de la seguridad
privada.
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- La compensacion por gjercicio de tiro se vincula a la realizacion de practicas
obligatorias de tiro para el personal que presta servicios armados, conforme a la
normativa aplicable al sector.

- La formacion puede generar determinadas compensaciones economicas
cuando se trata de formacion obligatoria vinculada al puesto de trabajo.

- Las horas complementarias corresponden a horas adicionales realizadas en el
marco de contratos a tiempo parcial, de acuerdo con lo pactado entre empresa
y trabajador.

- Losincentivos constituyen un concepto retributivo de caracter variable vinculado
a criterios internos de productividad, rendimiento o cumplimiento de objetivos
establecidos por la empresa.

En consecuencia, la brecha salarial observada no deriva de diferencias en el salario
base ni en la estructura salarial fijlada por el convenio colectivo, sino de la distinta
asignacion de servicios, turnos, responsabilidades y circunstancias individuales que
determinan la percepcion de determinados complementos salariales y conceptos
retributivos variables. En cualquier caso, la percepcion de estos conceptos responde
a criterios objetivos vinculados a la actividad desarrollada y a las necesidades
organizativas de los servicios, y no guarda relacion con el sexo de las personas
trabajadoras.

En todo caso, es necesario destacar que RSG SEGURIDAD Y PROTECCION S.L. puede
acordar mejoras salariales por pacto individual con el/la empleado/ empresario en gjercicio
de sus poderes de la organizacion de RSG SEGURIDAD Y PROTECCION SL., segun lo
establece el art. 31.C) ET. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha manifestado
repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta en las relaciones
contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el unico limite para la
concesion de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacion salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CE 'y 4.2.c) y 28 ET.

Complementos extrasalariales

En este caso se observa un desequilibrio medio en los complementos extrasalariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 71% a favor
de los hombres.

Es importante senalar que tanto la recopilacion de informacion como el analisis de resultados
de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo
en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis. En este
caso, GRUPO 06 (Conductor/a), GRUPO 07 (Escolta), y GRUPO 08 (Vigilante de Seguridad),
cumplen con este requisito, por lo que el analisis de brechas se centrara exclusivamente en
estos puestos de trabajo.
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Se observan brechas salariales (225%) en los siguientes Grupos:

o GRUPO 06 - CONDUCTOR/A, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 59% a favor de los hombres, relacionada con el
complemento dieta 1 comida.

Esta diferencia se explica porque la mayoria de las percepciones de este complemento
corresponde a trabajadores hombres, debido a la asignacion de servicios que requieren
comer fuera del domicilio habitual, como pueden ser desplazamientos a rutas mas largas
o servicios en diferentes centros de trabajo. Aunque el porcentaje de hombres que lo
percibe es elevado, la diferencia de cuantia individual entre hombres y mujeres no es
significativa.

En conclusion, la brecha observada refleja circunstancias operativas y organizativas del
grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios y desplazamientos, y no tiene
relacion con el sexo de la persona trabajadora.

o GRUPO 07 - ESCOLTA, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 100% a favor de los hombres, relacionada con el
complemento dieta 1 comida, recibida exclusivamente por hombres.

Esta diferencia se explica porque la totalidad de percepciones de este complemento
corresponde a trabajadores hombres, debido a la asignacion de servicios que requieren
comer fuera del domicilio habitual, como pueden ser desplazamientos a rutas mas largas
o servicios en diferentes centros de trabajo. Aunque el porcentaje de hombres que lo
percibe es elevado (el 100%), la diferencia de cuantia individual entre hombres y mujeres
no es significativa.

En conclusion, la brecha observada refleja circunstancias operativas y organizativas del
grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios y desplazamientos, y no tiene
relacion con el sexo de la persona trabajadora.

o GRUPO 08 - VIGILANTE DE SEGURIDAD, Convenio Colectivo de Seguridad Privada.
Existen una brecha salarial del 78% a favor de los hombres, vinculada a las percepciones
extrasalariales, en concreto a los complementos dieta 1 comida y locomocion.

El complemento dieta 1 comida es recibido exclusivamente por hombres dentro del
grupo analizado, aunque su cuantia individual es muy reducida. Esta diferencia se explica
por la asignacion de determinados servicios o turnos que requieren realizar comidas
fuera del domicilio habitual, circunstancia que, en el periodo analizado, solo afecta a
hombres. Por ello, la brecha en este concepto se genera mas por quién percibe el
complemento que por la cuantia del mismo.
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El complemento locomocion, destinado a cubrir gastos de desplazamiento asociados a
la prestacion del servicio, es percibido por ambos sexos, pero los hombres Lo reciben en
una cuantia ligeramente superior, debido a la asignacion a servicios con mayor distancia
o0 mayor numero de desplazamientos, condicionando asi la diferencia retributiva en este
concepto.

En consecuencia, la brecha salarial observada se debe a circunstancias operativas y
organizativas del grupo profesional, vinculadas a la planificacion de servicios, rutas
y desplazamientos, y no guarda relacion con el sexo de las personas trabajadoras.

En consecuencia, tras analizar las retribuciones salariales podemos reafirmar que RSG,
cumple con lo establecido en el principio de igualdad efectiva entremujeres y hombres en
materia retributiva, puesto que no se observan aspectos discriminatoriosni en la estructura
salarial. Las diferencias salariales detectadas responden a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras y asi se ha justificado en cada caso tal y como exige el art.
28.3 Estatuto de los Trabajadores.

Respecto la auditoria retributiva, RSG no ha atribuido factores femeninos ni masculinos en la
valoracion de los puestos de trabajo, pues todos ellos han sido considerados neutros,
objetivos y adecuados en base a los requisitos de seleccidn seguidos por RSG, y no a
caracteristicas femeninas o masculinas del puesto.

Por lo tanto, podemos reafirmar que RSG garantiza el principio detrato y no discriminacion en
materia retributiva.

9.2.9. Prevencion del acoso sexual

La empresa no cuenta con un protocolo especifico para la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo. Sin embargo, dispone de un canal ético de denuncias
accesible para todas las personas trabajadoras, que garantiza confidencialidad y
proteccion frente a represalias.

La empresa promueve el conocimiento y la sensibilizacion sobre el acoso mediante
formaciones dirigidas a toda la plantilla, asegurando que los empleados estén
informados sobre las medidas preventivas, de deteccion y actuacion establecidas.

9.2.10. Seguridad y salud laboral desde una perspectiva de género

En materia de salud laboral, la empresa cuenta con un Servicio de Prevencion Ajeno
(SPA) que cubre las cuatro especialidades preventivas establecidas por la normativa:
seguridad, higiene industrial, ergonomia y psicosociologia aplicada, asi como
vigilancia de la salud. Este servicio asegura que se cumplan todos los requisitos
legales en materia de prevencion de riesgos laborales.

Se han desarrollado protocolos especificos de proteccion para trabajadoras durante
el embarazo, la lactancia y situaciones de riesgo asociadas a estos periodos.
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La Organizacion no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de
genero, aunque dispone de un canal ético que garantiza confidencialidad y
seguridad para las trabajadoras afectadas. Ninguna persona trabajadora ha
comunicado ninguna situacion de violencia de genero y, por tanto, no consta ningun
registro de estos casos en la organizacion.

9.2.12. Lenguaje y comunicacion no sexista

Los canales mas habituales de comunicacion interna en la organizacion son:
1. Correo electronico.
2. Whatsapp.

Se utiliza un lenguaje inclusivo y no sexista en todos los canales de comunicacion
interna.

La organizacion no dispone de una politica de comunicacion en la empresa, que
rijan la comunicacion interna y externa.

10.0BJETIVOS

10.1. Objetivos Generales

Igualdad: Igualdad de trato y oportunidades efectiva entre hombres y mujeres en la
empresa.

Politica de seleccidon y contratacion: Garantizar una politica de seleccion vy
contratacion libre de estereotipos de género y que garanticela igualdad de trato y
no discriminacion.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina: Principio de igualdad
retributiva en la empresa teniendo en cuenta la valoracion de puestos de trabajo.
Infrarrepresentacion femenina: Promover la igualdad de oportunidades y el acceso
de las mujeres a puestos y areas donde estan infrarrepresentadas.

Formacion: Proporcionar informacion y conocimientos a toda la plantilla acerca de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Promocion y desarrollo profesional: Promover la presencia de mujeres en areas y
niveles masculinizados y con mayor proyeccion profesional.

Condiciones de trabajo: Garantizar que las condiciones de trabajo cumplan el
principio de igualdad y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por genero.
Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral: garantizar y
preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion vy
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Retribucion: principio de igualdad retributiva en la empresa teniendo en cuenta la
valoracion de puestos de trabajo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: Prevencion del acoso sexual, por
razon de sexo y/o laboral dentro del entorno laboral.

Salud laboral: Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Violencia de género: Establecer un compromiso de prevencion y actuacion en
materia de violencia de género en el ambito de la empresa.

Comunicacion y difusion: Aplicar la perspectiva de género en todas las areas de la
empresa.
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10.2. Objetivos Especificos
Igualdad:

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

Politica de seleccion y contratacion:

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

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

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en
las distintas modalidades y reducir la mayor parcialidad y temporalidad.

Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina:

- Garantizar que los criterios de clasificacion sean objetivos, transparentes y no
discriminatorios, eliminando cualquier sesgo de género.

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

Infrarrepresentacion femenina:

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

Formacion:

- Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades, en
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y victimas de violencia de
genero a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.

- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda la
formacion planificada por la empresa.

Promocion y desarrollo profesional:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promocion y ascenso,
con base en criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

- Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la
empresa.

Condiciones de trabajo:
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- Garantizar que las personas trabajadoras tengan conocimiento de las
medidas de flexibilidad horaria para facilitar el equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral.

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

- Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los
MmMismos.

Retribucion:

- Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes
complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por sexo.

- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres que desempenan
trabajos de igual valor, eliminando cualquier brecha salarial de género
existente en la empresa.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

- Velar por la existencia de un ambiente laboral exento de acoso sexual y por
razon de sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen con las maximas garantias para
todas las partes.

Salud laboral:

- Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable para todas las personas,
teniendo en cuenta las diferencias de género en la exposicion a riesgos
laborales y en los efectos de los mismos.

- Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Violencia de género:

- Prevenir y abordar la violencia de género en el ambito laboral, ofreciendo
apoyo y proteccion a las mujeres que la sufren, y promoviendo una cultura
de tolerancia cero hacia cualquier forma de violencia machista.

Comunicacion y difusion:

- Promover la comunicacion interna y externa de la organizacion, asegurando
el acceso de mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

11.PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en
funcion de las conclusiones emanadas de el diagnostico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las
acciones, personas responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacion se encuadran uno o mas objetivos generales por cada
area de actuacion evaluada en el diagnostico, obteniendo una ficha por cada medida
propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comision de
Seguimiento de Igualdad.
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PLAN DE ACCION

De las conclusiones emanadas del diagndstico de situacidn, la Empresa propone un catdlogo de medidas con las que se busca alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

En el programa de actuacién se encuadran uno o mas objetivos generales por cada drea de actuacidn evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada
medida propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comisién de Seguimiento de Igualdad.

e RESPONSABLE DE IGUALDAD

AREA DE IGUALDAD INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
ACTUACION

OBIJETIVO/S Igualdad de trato y oportunidades efectiva entre hombres y mujeres.

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

MEDIDAS 0.1. Se designara a una persona responsable, asicomo auna | Nombramiento de la persona|-Se emplearan los |- Administracién La medida se implementara
suplente, encargadas de velar por la igualdad de trato y de responsable. recursos personales y con la firma del Plan de
oportunidades dentro del organigrama de la empresa. Esta financieros necesarios Igualdad.
persona asumira la gestion del Plan de Igualdad, participara | Correo electrdnico. para la realizacién de la
activamente en su implementacion, desarrollard y medida (PRIMER ANO DEL PLAN)

supervisara sus contenidos, y garantizara la aplicacion de
criterios de igualdad con perspectiva de género en los
procesos de seleccion, promocion y en el resto de materias
contempladas en el Plan.

Se creara y difundira una direccién de correo electrénico
especifica, que servird como canal Unico para la gestion de
las comunicaciones relacionadas con el Plan de Igualdad

Pagina 46 de 111



©Rsc

Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

e POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION.

AREA DE

ACTUACION

SELECCION Y CONTRATACION

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

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

seleccidn.

- Muestreo de ofertas de empleo
publicadas.

recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida

OBIJETIVO/S e  Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.
e  Lograrunarepresentacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas
e  Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades y reducir la mayor parcialidad y temporalidad.
MEDIDAS 1.1. Revisar que, en las ofertas de empleo, la |- Documento de procedimiento de |-Se  empleardn los | - Administracidn La medida se revisara

anualmente, a partir de la

fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda su
vigencia. (PERIODICA)

1.2 Introducir del compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo.

- N2. de ofertas publicadas.
- Andlisis de muestreo.
-Ofertas de empleo publicadas

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacion de la
medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia. (PERIODICA)

1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de
condiciones de idoneidad y competencia, accedera al
puesto vacante una mujer cuando se trate de
puestos, departamentos y/o actividades
masculinizados de la empresa.

- N2 de candidaturas y n? de
personas que acceden desagregado
por sexo y puesto

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacion de la
medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia. (PERIODICA)
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1.4 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento
la informacion de las personas subrogadas e
incorporadas en el afio de referencia en cuanto a
distribucion de hombres y mujeres segin area
departamento, puesto, tipo de contrato y jornada

- Datos de distribucion de Ia
plantilla departamento y puesto,
tipo de contrato y jornada
desagregados por sexo.

- N2 de nuevas contrataciones
desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada y turno en los
diferentes puestos.

- N2 de subrogaciones
desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada y turno en los
diferentes puestos.

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia. (PERIODICA)

1.5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos
masculinizados mensajes que inviten a las mujeres a
presentar su candidatura, revisando que no haya
competencias sesgadas hacia un género u otro (por
ejemplo: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...)

Analisis de un muestro

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida

- Administraciéon

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia. (PERIODICA)
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e CLASIFICACION PROFESIONAL

AREA DE ACTUACION CLASIFICACION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
OBIJETIVO/S Garantizar que los criterios de clasificacién sean objetivos, transparentes y no discriminatorios, eliminando cualquier sesgo de género.
Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.
MEDIDAS 2.1 Realizar la Descripcion de Puestos de |- Registro con la distribucién | -Se empleardn los | - Administracion La medida se revisara
Trabajo, que utilice términos neutros en la | por sexo en cada una de las | recursos personales vy anualmente, con la
denominacion y clasificacién profesional, | categorias profesionales. financieros  necesarios actualizacion del Registro

procurando no denominarlos en femenino ni
masculino.

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.

-Herramienta  de
salarial

registro

para la realizacion de la
medida

Salarial. (PERIODICA)

2.2. Mantener el uso de términos neutros en
la denominacién y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni
masculino para garantizar el principio de
igualdad.

- Registro con el ndmero de
modificaciones en las
denominaciones y
clasificaciones  profesionales
durante el dltimo afio.

- Herramienta de
salarial.

registro

-Se empleardn los
recursos personales vy
financieros  necesarios
para la realizacion de la
medida.

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, con la
actualizacion del Registro
Salarial. (PERIODICA)
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

[ ]
AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
ACTUACION
OBIJETIVO/S Promover la igualdad de oportunidades y el acceso de las mujeres a puestos y areas donde estan infrarrepresentadas.
MEDIDAS 3.1. Se realizara un seguimiento anual de la evolucion | - % para cada departamento y | -Se emplearan los | - Administracion La medida se revisara
de la plantilla, analizando posibles desequilibrios de | grupo profesional, se calculard | recursos personales y anualmente, a partir de la
sexo en los diferentes departamentos y grupos |la proporcion de mujeres. financieros  necesarios fecha de firma del Plan de

profesionales.

para la realizacién de la
medida

Igualdad y durante toda su
vigencia. (PERIODICA)

3.2. Ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres, especialmente,
para aquellos puestos y/o departamentos donde estén
infrarrepresentadas, a través de organismos de
formacion, fundaciones, autoescuelas, etc.

- Fuentes alternativas
contactadas /candidaturas
obtenidas

-Se empleardn los
recursos personales y
financieros  necesarios
para la realizacion de la
medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia. (PERIODICA)
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e FORMACION.
AREA DE ACTUACION FORMACION INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
OBJETIVO/S Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades, en prevencion del acoso sexual y por razon de sexo y victimas de violencia de género a
través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores, a toda la formacion planificada por la empresa.
MEDIDAS 4.1 Realizar las formaciones dentro de la |- Registro con el numero de|-Se empleardn los |-Administracion La medida se revisara

jornada laboral, para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

formaciones impartidas,
desagregadas por sexo, puesto de
trabajo y categoria profesional,
modalidad, y n2 de horas.

recursos personalesy
financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida.

-Personal  encargado
de formacion

anualmente, a partir de la

fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda su
vigencia (PERIODICA)

4.2 Impartir acciones de formacion en materia
de igualdad y en materia de acoso sexual y por
razén de sexo para toda la plantilla prestando
atencion a que reciban esta formacion las
nuevas contrataciones.

-Certificado de realizacién del

Ccurso

- Registro con el porcentaje de

participacidn en acciones
formativas de las personas
trabajadoras, desagregado por

sexo y puesto de trabajo.

- A las nuevas incorporaciones se
les entregard un manual con
informacién sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres. Ademas, participaran en
la formacién programada sobre
esta materia.

Se emplearan los
recursos personalesy
financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida.

-Personal encargado
de formacion

La medida se implementara
en un plazo de 12 meses
desde la firma del Plan de
Igualdad.

(PRIMER ANO DEL PLAN)

REVISAR ANUALMENTE
NUEVAS INCORPORACIONES.

4.3. Informar a la Comision de Seguimiento de
la evoluciéon formativa de la plantilla con
caracter anual, sobre el plan de formacion,

Registro con las formaciones, el
porcentaje de participacion en
acciones formativas de las

Se emplearan los
recursos personalesy

financieros

-Dpto. RRHH

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
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fechas de imparticion, denominacidn, | personas trabajadoras, | necesarios para la Igualdad y durante toda su
contenido, participacion de hombres y |desagregado por sexo y puesto de | realizacion de la vigencia (PERIODICA)
mujeres, segun el grupo profesional, | trabajo medida.

departamento, puesto y segun el tipo de
curso, numero de horas y modalidad.

4.4. Impartir formacion en igualdad especifica | Contenidos de los mdédulosy n2 de | Se  empleardn los | -Personal encargado La medida se revisara
para las personas de la RLPT personas y horas des-agregado por | recursos personalesy | de la formacion anualmente, a partir de la
sexo financieros fecha de firma del Plan de
necesarios para la Igualdad y durante toda su
realizacion de la vigencia (PERIODICA)
medida.

e PROMOCION PROFESIONAL.

AREA DE ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBIJETIVO/S e  Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en la promocion y ascenso, con base en criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
e  Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa.

MEDIDAS 5.1 Valoraciéon positiva, dentro de la |- Registro con el numero de |-Se emplearan los |- Administracién La medida se revisara
promocion interna, del sexo menos |candidaturas presentadas, | recursos personales y anualmente, a partir de la
representado en aquellos puestos, categorias, | desagregadas por sexo y puesto | financieros necesarios fecha de firma del Plan de
grupos profesionales o niveles en los que | de trabajo. para la realizacién de la Igualdad y durante toda
existe infrarrepresentacion. medida su vigencia

- Registro con el ndmero de
personas incorporadas o

promocionadas, desagregadas
por sexo y puesto de trabajo.
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5.2 Realizacion de un seguimiento anual de las
promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el tipo de
promocion para su traslado a la Comision de
seguimiento.

N2 de promociones desagre-
gadas por sexo y puesto de
procedencia y al que acceden

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida.

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda
su vigencia (PERIODICA)

5.3. En igualdad de condiciones de idoneidad
y competencia, tendran preferencia las
mujeres en el ascenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas, con especial énfasis en
los puestos masculinizados.

N2 de veces que se aplica y
grupos

-Se  emplearan los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida.

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda
su vigencia (PERIODICA)

5.4 Reforzar el criterio de que las
promociones se realicen internamente,
solo acudiendo a contratacion externa en
el caso de no existir los perfiles buscados
dentro de la empresa

N2 de promociones internas con
relacion al n2 de contrata-ciones
externas para las que han surgido
vacantes de pro-mocién
desagregadas por sexo y puesto

-Se  empleardn los
recursos personales y
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida.

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda
su vigencia (PERIODICA)

5.5 Establecer un procedimiento de
promocién 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 presentacion de
candidaturas femeninas).

Procedimiento elaborado. Me-
dios por los que se difunde. N2 de
mujeres y hombres a quie-nes
llega

-Se  emplearan los
recursos personales vy
financieros necesarios
para la realizacién de la
medida.

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda
su vigencia (PERIODICA)
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e CONDICIONES DE TRABAJO.

AREA DE ACTUACION CONDICIONES DE TRABAJO INDICADORES

OBJETIVO/S

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

Garantizar que las condiciones de trabajo cumplan el principio de igualdad y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

MEDIDAS

6.1 Garantizar la continuidad y difusién
periodica de las medidas de flexibilidad
horaria y teletrabajo, promoviendo su uso
como herramientas de corresponsabilidad y
facilitando el equilibrio entre
profesional, personal y familiar.

la vida

N2 de
internas realizadas sobre
flexibilidad y teletrabajo.

comunicaciones

% de la plantilla que utiliza
medidas de flexibilidad
horaria.

% de puestos con opcidn
real de teletrabajo.

-Se empleardn los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

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

Uniformes con patronaje
femenino y masculino que
no responde a
estereotipos de género

-Se empleardn los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administraciéon

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

6.3. Se facilitaran los cuadrantes de trabajo
mensuales con una antelacién minima de 20
dias.

Muestreo cuadrantes.

Cumplimiento de la
medida.

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administraciéon

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia
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6.4 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 comunicacién de la empresa (por centro
de trabajo o distinto centro segun se
acuerde) y verificar que dicha comunicacion
se ha realizado y llega tanto a mujeres como
a hombres.

N2 de mujeres y hombres

informados. Ne de
personas a las que se
aplica la medida

desagregado por sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

6.5 Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del
sexo infrarrepresentado, de manera que, de
producirse una contratacion externa (final)
sea ésta la de menor numero de horas.

Contrataciones realizadas
por este procedimiento
desagregadas por sexo

-Se empleardn los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

6.6 Proporcionar anualmente a la Comision
de Seguimiento los datos correspondientes a
la transformacion de contratos temporales
en indefinidos desagregados por sexo, de la
transformacion 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 de jornada.

N2 de transformaciones y
aumentos de jornada y n?
de solicitudes
desagregadas por sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia
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conciliacion y corresponsabilidad del ET,
convenio colectivo y Pl al conjunto de la
plantilla a través de los medios de
comunicacion utilizados en la empresa.

realizadas.

- Permisos solicitados vy
concedidos en este area

personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

e EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
AREA DE ACTUACION EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL
OBJETIVO/S Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil,
antigliedad en la empresa o modalidad contractual.
MEDIDAS 7.1 Elaborar y difundir las medidas de |-Evidencias de comunicaciones | -Se emplearan los recursos | - Administracion La medida se revisara

anualmente, a partir de la

fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda su
vigencia

7.2 Considerar como retribuidos los permisos
para acompaiiar a consultas médicas a
menores, 0 mayores de 65 afios y personas
dependientes con segundo grado de
consanguinidad y afinidad, con criterios
debidamente justificados y sélo por el tiempo
indispensable, no pudiendo superar las 10
horas anuales.

Numero de solicitudes y veces
que se aplica por sexo

Numero de solicitudes
rechazadas y motivaciéon por

sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.3 Establecer un permiso retribuido para el
tiempo necesario para las tutorias del centro
de estudios de las y los menores, limitandose
a un maximo de 3 horas por trimestre.

Numero de solicitudes y veces
que se aplica por sexo

Numero de solicitudes
rechazadas y motivaciéon por
sexo

-Se empleardan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

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

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

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.5 La suspension del contrato de trabajo,
transcurridas las primeras 6 semanas
inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en régimen de jornada completa o
de jornada parcial a decision de la persona
trabajadora, teniendo en cuenta que en el
caso de la jornada parcial, los dias
aumentaran  proporcionalmente a la
reduccion de jornada.

Numero de solicitudes vy
veces que se aplica por sexo

Numero de  solicitudes
rechazadas y motivacién por
sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.6 Cambio de turno y/o movilidad geografica
para personas que tengan a su car-go
familiares dependientes.

Numero de solicitudes y veces
que se aplica por sexo

Numero de solicitudes
rechazadas y motivaciéon por

sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

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

Numero de solicitudes y veces
que se aplica por sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
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Numero de solicitudes
rechazadas y motivacion por
sexo

necesarios para la
realizacion de la medida

Igualdad y durante toda su
vigencia

7.8 Cambio de turno o movilidad geografica
para padres o madres cuya guarda o custodia
legal recaiga exclusivamente en un
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el
régimen de visitas.

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

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.9 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).

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

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.10 Desarrollo de programa de
teletrabajo flexible, en el que se valoraran
aquellos puestos que pueden o no ser
teletrabajables, pudiéndose aplicar el
teletrabajo para dias u horas en los
términos que se establezcan en el
programa.

Programa realizado y

presentado

Puestos valorados, resultado
de la wvaloracién con los
requisitos exigidos, nimero de
personas que lo solicita,
nimero de aceptados nimero
de rechazadas.

Planificacién para las personas
que no cumplan los requisitos.

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracion

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

Pagina 58 de 111



Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

7.11 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion,
pudiendo ejercerse de manera discontinua
mientras dure la hospitalizacion o reposo
domiciliario del hecho causante.

Numero de solicitudes y veces
que se aplica por sexo

Numero de solicitudes
rechaza-das y motivacién por
sexo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

7.12 Posibilitar la union del permiso de
nacimiento para hombres y mujeres a las
vacaciones tanto del afio en curso, como del
afno anterior, en caso de que haya finalizado
el afio natural.

N2 de solicitudes y n? de veces
que se aplica

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia
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RETRIBUCION.

AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

OBJETIVO/S -Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por sexo.
- Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres que desempefian trabajos de igual valor, eliminando cualquier brecha salarial de género existente en la
empresa.
MEDIDAS 8.1 Realizar un registro salarial anualmente. |- Herramienta registro | -Se emplearan los recursos - Administracién La medida se revisara el 12

Salarial. Poner en relaciéon
con la valoracién de
puestos de igual valor.

personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

trimestre de cada aiio,
durante la vigencia del Plan
de Igualdad. (PERIODICA)

8. 2 En caso de detectarse desigualdades
salariales, ajustadas a la normativa vigente, se
valoraran incluir medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Documento de medidas
correctoras a negociar con
la comision de
seguimiento.

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacién de la medida

- Administracién

La medida se revisara el 12
trimestre de cada aiio,
durante la vigencia del Plan
de Igualdad.

(PERIODICA)

8.3 Realizar una auditoria salarial al menos
una vez durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por puestos,
incluyendo los sa-larios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales.
Esta informacidon debera estar desagregada
en atencion a la naturaleza de la retribucién,
incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcion desglose de la
totalidad de los conceptos salariales y extra

Auditoria salarial.

Poner en relacidon con la
valoracidon de puestos de
igual valor.

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacién de la medida

- Administracion

La medida se revisara el 12
trimestre del tercer afo.

(PUNTUAL)
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salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DENTRO DEL ENTORNO LABORAL.

[ J
AREA DE ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
RAZON DE SEXO
OBIJETIVO/S Crear y mantener un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo, donde se promueva el respeto, la igualdad y la dignidad de todas las personas.
MEDIDAS 9.1 Hacer un seguimiento de las quejas y/o | - Registrar el nimero de las | -Se emplearan los recursos - Administracién La medida se revisara

denuncias recibidas en materia de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

denuncias y/o quejas acoso
recibidas,  desagregadas
por sexo y puesto de
trabajo

personales y financieros
necesarios para la
realizacion de la medida

anualmente, a partir de la

fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda su
vigencia

9.2 Difundir e implantar el procedimiento de
actuacion y prevencion del acoso sexual y/o
por razéon de sexo, y testeo de su
funcionamiento, asi como establecer las
correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento.

Revision del protocolo

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacidn de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

9.3 Formacion especifica a todas las
personas que integran la Comisién de
Investigacién para asumir las funciones
asociadas a la misma.

Ndmero de cursos/horas y
nimero de participantes.
Contenido

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacidn de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia
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e SALUD LABORAL.

AREA DE ACTUACION SEGURIDAD LABORAL DESDE UNA INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
PERSPECTIVA DE GENERO
OBJETIVO/S -Garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable para todas las personas, teniendo en cuenta las diferencias de género en la exposicidn a riesgos laborales y en
los efectos de los mismos.
-Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.
MEDIDAS 10.1 Disponer de los resultados del informe | - Informe de siniestralidad. | -Se emplearan los recursos - Administracion La medida se revisara

de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria.

personales y financieros
necesarios para la
realizacién de la medida

anualmente, a partir de la

fecha de firma del Plan de

Igualdad y durante toda su
vigencia

10.2 Se realizara o revisara y se difundira
el protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural

Elaboracion o revisiény
difusion del protocolo.
Nuamero de difusiones

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacién de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

10.3 Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia
natural y se informara a la Comisién de
seguimiento

N© de veces que se
aplica el protocoloy
resultados

-Se emplearan los recursos
personales y financieros
necesarios para la
realizacién de la medida

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
Igualdad y durante toda su

vigencia

10.4 Considerar las variables relacionadas con
el sexo, tanto en los sistemas de recogida de
datos, como en el estudio e investigacion

Incorporacion de la
perspectiva de género

-Se emplearan los recursos
personales y financieros

- Administracién

La medida se revisara
anualmente, a partir de la
fecha de firma del Plan de
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generales en las evaluaciones en materia de necesarios para la Igualdad y durante toda su
prevencion de riesgos laborales (incluidos los realizacién de la medida vigencia
psicosociales), con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los
dafos derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por ejemplo
aquellos relacionados con la menopausia
dada la edad de la plantilla.

e VIOLENCIA DE GENERO.

AREA DE ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBJETIVO/S Prevenir y abordar la violencia de género en el ambito laboral, ofreciendo apoyo y proteccion a las mujeres que la sufren, y promoviendo una cultura de tolerancia
cero hacia cualquier forma de violencia machista.

MEDIDAS 11.1 Elaborar una guia de derechos en |-Registrar el numero de |-Se empleardn los | - Administraciéon La medida se revisara el 42
materia de violencia de género y difundirlo a | comunicaciones recibidas | recursos personales y trimestre del primer aiio, de
la plantilla y personal de nueva incorporacion. | por parte de las | financieros  necesarios vigencia del Plan de lgualdad.

trabajadoras victimas de | para la realizacién de la
violencia de géneroy de los | medida

permisos, excedencias,
ayudas econdémicas
solicitadas, concedidas vy
no concedidas.

- Guia a las trabajadoras
victimas de violencia de
género.

- Evidencias de
comunicaciones realizadas.
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e LENGUAIJE Y COMUNICACION NO SEXISTA.

AREA DE ACTUACION COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
DIFUSION
OBIJETIVO/S Promover la comunicacién interna y externa de la organizacién, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

MEDIDAS 12.1 Comunicar el Plan de Igualdad y el | -Recepcidn del Plan de -Se emplearén los - Administracién La medida se implementara en un
protocolo de acoso sexual y/o por razén de | Igualdad por toda la recursos personales y plazo de 3 meses desde la firma
sexo a través de los canales internos de | plantillay por las nuevas financieros necesarios del Plan de Igualdad
comunicacion. incorporaciones en la para la realizacion de

organizacion. la medida

-Medios de comunicacién
habituales de la empresa
(correo electrénico
corporativo, tablén de
anuncios del Portal del

empleado).
12.2 Difundir campanas ya elaboradas, para | - N2 de comunicaciones, -Se emplearan los - Administracion La medida se revisara
el dia internacional de la Mujer (8 de marzo), | actividades, jornadas o recursos personales y anualmente, a partir de la fecha
para el Dia Internacional contra la Violencia | campafas. financieros necesarios de firma del Plan de Igualdad y
sobre la Mujer (25 de noviembre), dia de la para la realizacion de durante toda su vigencia
corresponsabilidad y conciliacion (23 de la medida
marzo).
12.3 Incluir en la acogida de nuevas |- Personas de nueva -Se emplearan los - Administracién La medida se revisara
incorporaciones informacion especifica sobre | incorporacidn informadas | recursos personales y anualmente, a partir de la fecha
el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion financieros necesarios de firma del Plan de Igualdad y
del acoso sexual y por razén de sexo y el para la realizacion de durante toda su vigencia
protocolo de proteccion y ayuda a las la medida

victimas de violencia de género
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12.4 Realizar y difundir una Guia de | Publicacién de la guiay -Se emplearan los - Administracion La medida se revisara
lenguaje inclusivo y difusién interna por | nimero de personas a las | recursos personales y anualmente, a partir de la fecha
los medios habituales que se entrega financieros necesarios de firma del Plan de Igualdad y
para la realizacién de durante toda su vigencia
la medida
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12.CALENDARIO DE ACTUACIONES

Seguimiento y

Implantacion de medidas (por orden de prioridad) evaluacion de
medidas

0.1 Se designara a una persona responsable, asi como a una
suplente, encargadas de velar por la igualdad de trato y de
oportunidades dentro del organigrama de la empresa. Esta
persona asumira la gestion del Plan de Igualdad, participara
activamente en su implementacion, desarrollara y supervisara sus
contenidos, y garantizara la aplicacion de criterios de igualdad
con perspectiva de género en los procesos de seleccion,
promocion y en el resto de materias contempladas en el Plan. Se
creara y difundira una direccion de correo electronico especifica,
que servira como canal unico para la gestion de las
comunicaciones relacionadas con el Plan de Igualdad.

4.2 Impartir acciones de formacion en materia de igualdad y en
materia de acoso sexual y por razon de sexo para toda la plantilla
prestando atencion a que reciban esta formacion las nuevas
contrataciones.

11.1 Elaborar una guia de derechos en materia de violencia de
género y difundirlo a la plantilla y personal de nueva

. . - Revisionde
incorporacion.
. todas las

12.1 Comunicar el Plan de Igualdad y el protocolo de acoso medidas
sexual y/o or razon de sexo a través de los canales internos de .

> implantadas
comunicacion.

. L hasta la
1.1 Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, fecha
descripcion y requisitos de acceso, se utilizan términos e Revision

imagenes no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o
en femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se
hara publico el compromiso de la empresa con la igualdad.

1.2 Introducir del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades
masculinizados de la empresa.

1.4 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la
informacion de las personas subrogadas e incorporadas en el ano
de referencia en cuanto a distribucion de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

1.5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura,
revisando que no haya competencias sesgadas hacia un género u
otro (por ejemplo: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia..)

2.1 Realizar la Descripcion de Puestos de Trabajo, que utilice
términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. 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.

2.2 Mantener el uso de términos neutros en la denominaciéon y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino para garantizar el principio de igualdad.

anual de las
retribuciones.
- Reunion da
comision de
seguimiento.
- Informe de
seguimiento
y evaluacion
del Plan de
Igualdad.

ANO 1
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3.1 Se realizara un seguimiento anual de la evolucion de la
plantilla, analizando posibles desequilibrios de genero en los
diferentes departamentos y grupos profesionales.

3.2 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos
y/0 departamentos donde estén infrarrepresentadas, a traves de
organismos de formacion, fundaciones, autoescuelas, etc.

4.1 Realizar las formaciones dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.

4.3 Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con caracter anual.

4.4. Impartir formacion en igualdad especifica para las personas
de la RLPT

5.1 Valoracion positiva, dentro de la promocion interna, del
geénero menos representado en aquellos puestos, categorias,
grupos profesionales o niveles en los que existe
infrarrepresentacion.

5.2 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo.

5.3 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

5.4 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa

5.5 Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure
que el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que supone una barrera
a la presentacion de candidaturas femeninas).

6.1 Garantizar la continuidad y difusion periodica de las medidas
de flexibilidad horaria y teletrabajo.

6.2 La uniformidad se adecuara para el desempeno de las
funciones del puesto.

6.3 Se facilitaran los cuadrantes de trabajo mensuales con una
antelacion minima de 20 dias.

6.4 Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo.

6.5 Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado.

6.6 Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacion de contratos.

7.1 Elaborar y difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad del ET, convenio colectivo y Pl al conjunto de
la plantilla.

7.5 La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las
primeras 6 semanas inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en regimen de jornada completa o de jornada parcial a
decision de la persona trabajadora, teniendo en cuenta que en el
caso de la jornada parcial, los dias aumentaran
proporcionalmente a la reduccion de jornada.

7.6 Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su car-go familiares dependientes.

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

7.8 Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en
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un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el regimen de
visitas.

7.9 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).

7.10 Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se
valoraran aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables,
pudiendose aplicar el teletrabajo para dias u horas en los
términos que se establezcan en el programa.

7.11 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
de manera discontinua mientras dure la hospitalizacion o reposo
domiciliario del hecho causante.

7.12 Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres
y mujeres a las vacaciones tanto del ano en curso, como del ano
anterior, en caso de que haya finalizado el ano natural.

8.1 Realizar un registro salarial anualmente.

8.2 En caso de detectarse desigualdades salariales, ajustadas a la
normativa vigente, se valoraran incluir medidas correctoras.

9.1 Hacer un seguimiento de las quejas y/o denuncias recibidas
en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo.

9.2 Difundir e implantar el procedimiento de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo, y testeo de
su funcionamiento, asi como establecer las correcciones
necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento.
9.3 Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comision de Investigacion para asumir las funciones asociadas a
la misma.

10.1 Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

10.2 Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural

10.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas
de proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la
Comision de seguimiento

10.4 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 danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la plantilla.

12.2 Difundir campanas ya elaboradas.

12.3 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad.

12.4 Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion
interna por los medios habituales

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

1.2 Introducir del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

- Revisionde
todas las
medidas
implantadas
hasta la
fecha

Pagina 68 de 111




©Rsc

Plan de Igualdad — RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.

1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de - Revision
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer anual de las
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades retribuciones.
masculinizados de la empresa. - Reunion da
1.4 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la comision de
informacion de las personas subrogadas e incorporadas en el ano seguimiento.
de referencia en cuanto a distribucion de hombres y mujeres - Informe de
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada. seguimiento
1.5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados y evaluacion
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura, del Plan de
revisando que no haya competencias sesgadas hacia un género u Igualdad.
otro (por ejemplo: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena

presencia..)

2.1 Realizar la Descripcion de Puestos de Trabajo, que utilice
términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. 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.

2.2 Mantener el uso de términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino para garantizar el principio de igualdad.
3.1 Se realizara un seguimiento anual de la evolucion de la
plantilla, analizando posibles desequilibrios de genero en los
diferentes departamentos y grupos profesionales.

3.2 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos
y/0 departamentos donde estén infrarrepresentadas, a traves de
organismos de formacion, fundaciones, autoescuelas, etc.

4.1 Realizar las formaciones dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.

4.3 Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con caracter anual.

4.4. Impartir formacion en igualdad especifica para las personas
de la RLPT

5.1 Valoracion positiva, dentro de la promocion interna, del
género menos representado en aquellos puestos, categorias,
grupos profesionales o niveles en los que existe
infrarrepresentacion.

5.2 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo.

5.3 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

5.4 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa

5.5 Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure
que el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que supone una barrera
a la presentacion de candidaturas femeninas).

6.1 Garantizar la continuidad y difusion periddica de las medidas
de flexibilidad horaria y teletrabajo.

6.2 La uniformidad se adecuara para el desempeno de las
funciones del puesto.

6.3 Se facilitaran los cuadrantes de trabajo mensuales con una
antelacion minima de 20 dias.
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6.4 Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo.

6.5 Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado.

6.6 Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacion de contratos.

7.1 Elaborar y difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad del ET, convenio colectivo y Pl al conjunto de
la plantilla.

7.5 La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las
primeras 6 semanas inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en regimen de jornada completa o de jornada parcial a
decision de la persona trabajadora, teniendo en cuenta que en el
caso de la jornada parcial, los dias aumentaran
proporcionalmente a la reduccion de jornada.

7.6 Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su car-go familiares dependientes.

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

7.8 Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en
un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el regimen de
visitas.

7.9 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).

7.10 Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se
valoraran aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables,
pudiéndose aplicar el teletrabajo para dias u horas en los
términos que se establezcan en el programa.

711 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
de manera discontinua mientras dure la hospitalizacion o reposo
domiciliario del hecho causante.

712 Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres
y mujeres a las vacaciones tanto del ano en curso, como del ano
anterior, en caso de que haya finalizado el ano natural.

8.1 Realizar un registro salarial anualmente.

8.2 En caso de detectarse desigualdades salariales, ajustadas a la
normativa vigente, se valoraran incluir medidas correctoras.

9.1 Hacer un seguimiento de las quejas y/o denuncias recibidas
en materia de acoso sexual y/o por razéon de sexo.

9.2 Difundir e implantar el procedimiento de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo, y testeo de
su funcionamiento, asi como establecer las correcciones
necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento.
9.3 Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comision de Investigacion para asumir las funciones asociadas a
la misma.

10.1 Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

10.2 Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural

10.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas
de proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la
Comisién de seguimiento
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10.4 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 danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la plantilla.

12.2 Difundir campanas ya elaboradas.

12.3 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad.

12.4 Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion
interna por los medios habituales

8.3 Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la
vigencia del plan.

8.2 En caso de detectarse desigualdades salariales, ajustadas a la
normativa vigente, se valoraran incluir medidas correctoras.

1.1 Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion,
descripcion y requisitos de acceso, se utilizan términos e
imagenes no sexistas, conteniendo la denominacidon en neutro o
en femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se
hara publico el compromiso de la empresa con la igualdad.

1.2 Introducir del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades
masculinizados de la empresa.

1.4 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la
informacion de las personas subrogadas e incorporadas en el ano
de referencia en cuanto a distribucion de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

1.5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura,
revisando que no haya competencias sesgadas hacia un género u
otro (por ejemplo: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia..)

2.1 Realizar la Descripcion de Puestos de Trabajo, que utilice
términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. 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.

2.2 Mantener el uso de términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino para garantizar el principio de igualdad.
3.1 Se realizard un seguimiento anual de la evolucion de la
plantilla, analizando posibles desequilibrios de género en los
diferentes departamentos y grupos profesionales.

3.2 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos
y/0 departamentos donde estén infrarrepresentadas, a traves de
organismos de formacion, fundaciones, autoescuelas, etc.

4.1 Realizar las formaciones dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.

4.3 Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con caracter anual.

Revision de
todas las
medidas
implantadas
hasta la
fecha
Revision
anual de las
retribuciones.
Reunion da
comision de
seguimiento.
Informe de
seguimiento
y evaluacion
del Plan de
Igualdad.
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4.4. Impartir formacion en igualdad especifica para las personas
de la RLPT

5.1 Valoracion positiva, dentro de la promocion interna, del
geénero menos representado en aquellos puestos, categorias,
grupos profesionales o niveles en los que existe
infrarrepresentacion.

5.2 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo.

5.3 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

5.4 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa

5.5 Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure
que el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que supone una barrera
a la presentacion de candidaturas femeninas).

6.1 Garantizar la continuidad y difusion periodica de las medidas
de flexibilidad horaria y teletrabajo.

6.2 La uniformidad se adecuara para el desempeno de las
funciones del puesto.

6.3 Se facilitaran los cuadrantes de trabajo mensuales con una
antelacion minima de 20 dias.

6.4 Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo.

6.5 Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado.

6.6 Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacion de contratos.

71 Elaborar y difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad del ET, convenio colectivo y Pl al conjunto de
la plantilla.

7.5 La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las
primeras 6 semanas inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en regimen de jornada completa o de jornada parcial a
decision de la persona trabajadora, teniendo en cuenta que en el
caso de la jornada parcial, los dias aumentaran
proporcionalmente a la reduccion de jornada.

7.6 Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su car-go familiares dependientes.

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

7.8 Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en
un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el regimen de
visitas.

7.9 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).

710 Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se
valoraran aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables,
pudiéndose aplicar el teletrabajo para dias u horas en los
términos que se establezcan en el programa.
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7.11 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
de manera discontinua mientras dure la hospitalizacion o reposo
domiciliario del hecho causante.

7.12 Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres
y mujeres a las vacaciones tanto del ano en curso, como del ano
anterior, en caso de que haya finalizado el ano natural.

8.1 Realizar un registro salarial anualmente.

8.2 En caso de detectarse desigualdades salariales, ajustadas a la
normativa vigente, se valoraran incluir medidas correctoras.

9.1 Hacer un seguimiento de las quejas y/o denuncias recibidas
en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo.

9.2 Difundir e implantar el procedimiento de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo, y testeo de
su funcionamiento, asi como establecer las correcciones
necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento.
9.3 Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comision de Investigacion para asumir las funciones asociadas a
la misma.

10.1 Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

10.2 Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural

10.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas
de proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la
Comision de seguimiento

10.4 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 danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la plantilla.

12.2 Difundir campanas ya elaboradas.

12.3 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad.

12.4 Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion
interna por los medios habituales.

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

1.2 Introducir del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

1.3 Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades
masculinizados de la empresa.

1.4 Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la
informacion de las personas subrogadas e incorporadas en el ano
de referencia en cuanto a distribucion de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y jornada.

1.5 Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura,
revisando que no haya competencias sesgadas hacia un género u
otro (por ejemplo: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia..)

Revision de
todas las
medidas
implantadas
hasta la
fecha
Revision
anual de las
retribuciones.
Reunion da
comision de
seguimiento.
Informe de
seguimiento
y evaluacion
del Plan de
Igualdad.
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2.1 Realizar la Descripcion de Puestos de Trabajo, que utilice
términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino. 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.

2.2 Mantener el uso de términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos en
femenino ni masculino para garantizar el principio de igualdad.
3.1 Se realizara un seguimiento anual de la evolucion de la
plantilla, analizando posibles desequilibrios de genero en los
diferentes departamentos y grupos profesionales.

3.2 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos
y/0 departamentos donde estén infrarrepresentadas, a traves de
organismos de formacion, fundaciones, autoescuelas, etc.

4.1 Realizar las formaciones dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.

4.3 Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion
formativa de la plantilla con caracter anual.

4.4. Impartir formacion en igualdad especifica para las personas
de la RLPT

5.1 Valoracion positiva, dentro de la promocion interna, del
género menos representado en aquellos puestos, categorias,
grupos profesionales o niveles en los que existe
infrarrepresentacion.

5.2 Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo.

5.3 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas.

5.4 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa

5.5 Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure
que el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que supone una barrera
a la presentacion de candidaturas femeninas).

6.1 Garantizar la continuidad y difusion periddica de las medidas
de flexibilidad horaria y teletrabajo.

6.2 La uniformidad se adecuara para el desempeno de las
funciones del puesto.

6.3 Se facilitaran los cuadrantes de trabajo mensuales con una
antelacion minima de 20 dias.

6.4 Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a
tiempo completo.

6.5 Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con
personal interno del sexo infrarrepresentado.

6.6 Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los
datos correspondientes a la transformacion de contratos.

7.1 Elaborar y difundir las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad del ET, convenio colectivo y Pl al conjunto de
la plantilla.

7.5 La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las
primeras 6 semanas inmediatamente posteriores al parto, podra
disfrutarse en regimen de jornada completa o de jornada parcial a
decision de la persona trabajadora, teniendo en cuenta que en el
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caso de la jornada parcial, los dias aumentaran
proporcionalmente a la reduccion de jornada.

7.6 Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que
tengan a su car-go familiares dependientes.

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

7.8 Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en
un progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de
visitas.

7.9 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).

7.10 Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se
valoraran aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables,
pudiéndose aplicar el teletrabajo para dias u horas en los
términos que se establezcan en el programa.

7.11 Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse
de manera discontinua mientras dure la hospitalizacion o reposo
domiciliario del hecho causante.

7.12 Posibilitar la union del permiso de nacimiento para hombres
y mujeres a las vacaciones tanto del ano en curso, como del ano
anterior, en caso de que haya finalizado el ano natural.

8.1 Realizar un registro salarial anualmente.

8.2 En caso de detectarse desigualdades salariales, ajustadas a la
normativa vigente, se valoraran incluir medidas correctoras.

9.1 Hacer un seguimiento de las quejas y/o denuncias recibidas
en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo.

9.2 Difundir e implantar el procedimiento de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo, y testeo de
su funcionamiento, asi como establecer las correcciones
necesarias si se detectasen deficiencias en su funcionamiento.
9.3 Formacion especifica a todas las personas que integran la
Comision de Investigacion para asumir las funciones asociadas a
la misma.

10.1 Disponer de los resultados del informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

10.2 Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y lactancia
natural

10.3 Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas
de proteccion del embarazo y lactancia natural y se informara a la
Comision de seguimiento

10.4 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 danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo, como por ejemplo aquellos relacionados con la
menopausia dada la edad de la plantilla.

12.2 Difundir campanas ya elaboradas.

12.3 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion
especifica sobre el Plan de Igualdad.

12.4 Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion
interna por los medios habituales
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‘Sobre este cronograma de implantacion se adjuntaran medidas segun se vayan
actualizando y la Comision de seguimiento considere necesario aplicarlas en la
empresa.

13.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de RSG,
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacion durante y despuées de su desarrollo e implementacion. La
metodologia es la siguiente:

1. Recogida y anadlisis de la informacion. Revision de los documentos
generados a raiz de la implantacion de las medidas (participacion en las
actividades propuestas, actas de negociacion, guias, informes, folletos,
resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el cumplimiento de los
indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2. Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumira y sintetizara
toda la informacion acerca de la gjecucion de las acciones, una por una, que
se ha recopilado en la anterior fase, resumiéendola en una ficha estandar por
accion.

13.1. Comisidn de seguimiento

La Comision de Seguimiento de Igualdad es un 6rgano consultivo y de seguimiento
encargado de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres que debe estar presente en cada actuacion de la empresa, asi como un
organo informativo y de asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de la
misma.

13.1.1. Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad RSG, sera paritaria y estara
compuesta por representantes de la parte empresarial y de la parte social. Asi, segun
el acta de constitucion de la presente Comision de Seguimiento, con fecha 01 de
Jjunio de 2026, se acuerda la siguiente composicion?:

En representacion de la Representacion Legal de los Personas Trabajadoras:

- RLPT - USO

- Organizacion sindical CCOO del Habitat
- Organizacion sindical UGT FICA

- Organizacion sindical FTSP-USO

En representacion de la Empresa:

- RRHH.
- Jefe/a de seguridad.

2| os nombres y apellidos de los miembros de la Comision de seguimiento, por ser de datos de cardcter
personal no se recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento
y constitucion de la Comision de Seguimiento.
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- Director/a de operaciones.

13.1.2. Ambito de actuacién

Su ambito de actuacion comprendera a los centros de trabajo de RSG.

13.1.3. Funciones

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

Revisar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a
tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores que permitan
evaluar la eficacia de estas medidas.

Seguimiento de la aplicacion del mismo tanto de la aplicacion de las
medidas que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad

Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan
de Igualdad que reflejara el grado de consecucion de los objetivos
establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los
objetivos a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.
Elaborar el informe de evaluacion intermedio y final.

Interpretacion del Plan de Igualdad

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido
en el Plan de Igualdad.

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en
marcha de medidas de conciliacion y corresponsabilidad

Analizar perioddicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de
trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicion de los
procesos de seleccion.

Analizar periddicamente las promociones y cambios internos de puestos
de trabajo.

Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el plan de
igualdad.

Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y
por razdon de sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover el
establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacion de
acoso, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones formativas.
Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre
Igualdad.

Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en RSG
SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L. y de las medidas puestas en marcha
pudiendo, si se estima necesario, proponer a la empresa actuaciones
correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
Participacion activa en la elaboracion de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan de Igualdad.

Recibir informacion de la plantilla e informar sobre la implantacion de las
medidas del Plan de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la
empresa.
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13.1.4. Periodicidad del seguimiento y la evaluacién

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de seguimiento se reunira de
forma ordinaria una vez al ano, de forma anual.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion del
plan de igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar
acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos
adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo
electronico con una antelacion minima de 7 dias. Se acuerda como fecha de la
primera reunion de seguimiento del Plan de Igualdad el 14 de junio de 2027, a las
12:30.

13.1.5. Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento,
la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comision y de las personas asesoras de
la RLPT.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, seran
consideradas tiempo efectivo de trabajo y no se contabilizaran dentro del crédito
horario de la representacion de los trabajadores.

La documentacion se entregara con la antelacion necesaria para poder analizar la
documentacion, que sera de aproximadamente 15 dias.

13.2. Seguimiento

Se realizara un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

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

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

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
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El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las
diferentes medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la
necesidad, o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas
emprendidas o incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

13.3. Evaluacion

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo
largo de su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e |dentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentary
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad,
de acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer que se ha conseguido, que se ha hecho y como se
ha hecho.

Se realizara una evaluacion al pasar un ano desde la aprobacion y cada ano durante
la vigencia del Plan mediante el calculo de la evolucion de los indicadores y grado
de ejecucion de las medidas del Plan, para lo cual se elaborara un Informe de
Evaluacion del Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales conclusiones
y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los
resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla que la
compone.

14.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

EL R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo
caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion, previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

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

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus metodos 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 diagnodstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) 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.”

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al
contenido del presente acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comision de
Seguimiento de Igualdad, que se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las
reuniones de evaluacion y seguimiento periddico del Plan de Igualdad durante su
periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a propuesta de alguno de los
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miembros de la Comision de Seguimiento de convocar una reunion de revision del
Plan de Igualdad para proceder a su modificacion para atender a las circunstancias
descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comision de
Seguimiento sobre la revision y modificacion del Plan seran reflejados en la
correspondiente acta.

15.SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de
la misma, las partes acuerdan expresamente su adhesion los 6rganos de mediacion
y en su caso de arbitraje, a decision de las partes, segun lo establecido en el
Reglamento de funcionamiento de la Comision Negociadora y Comision de
Seguimiento de igualdad.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC),
sujetandose integramente a los organos de mediacion, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).
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16. COMPROMISO DE LA EMPRESA

RSG S=guridad y proteccion, 5.1, con CIF 687358858 v domicilio fiscal sito en Cf Gghelas, 17 - 18,
declara su compromizo con gl establecimiento v desarrolle de polticas que integren |3 igualdad d=
trato y oportunidades entre mujeres ¥ hombres, sin discrimingr directa o indirectamente por razen de
sexa, 3si como con el impulso vy fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el senc de la
Organizacion, estableciendo la igualded de cpertunidades entre mujerss y hombres como un principic
estrateégico de nusstra politica corporativa y de recursos humanos, de acwerdo con |z definicien de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, para |z igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En todos v cada uno de los ambitos en gue s& desarrollz la actividad de la Organizacian, desde la
seleccion de profesionales 3 la promecicn, pasando por la peolitica salarial, |z formecicn, las
condiciones de trabajo y empleo, |z saled laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo v |3 concilizcicn,
asumimos &l principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, stendiendo de forma
especizl 2 la discriminacion indirecta, entendiendo por tal “la situacion en la que una disposicicn,
criterio o practica aparentemente neutros, pone & UNa persona de wn sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a lz comunicacion, tanto interna comeo externa, se informara de todas las decisiones gue ==
adopten a este respecto y 5e proyectara una imagen de la Organizacién acorde con este principio de
iguzaldad de oportunidsdes entre mujeras y hombras.

Los principios enunciados s2 llevaran a Iz préctica mediants |z implantacion de un Flan de Igualdad.

El Plan de Igualdad atendsrs3, entre otras, las materias de seleccion y contratacion, clasificacion
profesional, formacion, promocion profesionzl, condiciones de trabajo, conciliacien de la wida
personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion, retribuciones y prevencion del acoso sexual v del
dcos0 por razon de sexo.

En estas materias se propondran, negociaran y diseniaran actuaciones gue sUpongan mejoras respecto
a la situacicn presente, arbitrandaose los correspondientas sistemas de seguimiento, con la finalidad
de avanzar en la consecucion de |3 igualdad real entre mujeres y hombres en la Organizacion y, por
extension, en el conjunta de |z sociedad.

Fara llevar & cabo este propdsito se contars con la representacion legal de las personas trabajzdoras,
no s@lo en el procesc de negociacion colectiva, tal v como establece la Ley Orgénice 3/2007, para la
igualdad efzctiva de mujeres y hombres, sing &n todo el proceso de desarrollo v evaluacion de las
medidas mencionadas o del Plan de 1gualdad.

Este compromiso se harda plblico para todos los profesionales pertenecientes 3 RSG Seguridad y
proteccion, 5.L., desde |z Direccion, ls representacion legal de las personas trabajadoras v la plantilla,
puesto que |a participacion y cooperacion de todas las partes es fundamental para alcanzar el objetive
de implantar un Plan de lgusldad adscuado y eficaz.

Fdo.
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17. COMUNICADO CORPORATIVO

En RSE ssguridad v proteccion, 5.L, somos conscientes de gue nuestra gestidn tiene gue estar en
consonancia con las necesidades vy demandas de |3 sociedad.

For ello, |z Direccion de la Organizacion asume el compromiso de elaboracion & implantacion del “Plan
de igualdad de= Oportunidades entre Rujeres y Hombres®, trabajaendo conjuntaments _con la
reprasentacion lzgal de las personas trabajadoras, en consonancia con las directrices estzblecidas en
|z lzgizlacion en materia de igualdad de trato v de oportunidades.

El Flan de lguzldad, el cuzl aportaré maltiples bensficios a la Organizacidn, 85 un conjunte ordenzadeo
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnastico de situacion, tendentes 2 alcanzar 2n la
organizacion |z igualdad de trato y de oportunidadss entre mujeres ¥ hombrez v a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Una wez constituida la Comision Megociadora del Plan de |gualdad, ésta se ocupara, con caracter
general, de promocionar lz Igualdad de oportunidadss en RSG seguridad v proteccicn, 5Ly de
negociar, elaborar 2 implementar el Plan de Igualdad =n la Organizacion. La Comision Megociadora
esta formada de forma paritaria por representantzs de la Organizacidn y por la representzcion legal
de las personas trabajadoras.

El plan de igualdad atenders, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion interna, formacion, condicionss de trakajo, incluida la suditoriz szlarizl entre mujeres v
hombres, ejercicic corresponsable de los derechos de |3 wida persomal, familiar v l3borsal,
infrarrepresentacian femenina, retribucionss, prevencicn del scoso sexual v por razén de sexo. En
estas materias, s= propondran, negociaran v disefiaran actuacicnes gue sUpCOREan Mejoras respacto 3
|z situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad rezl entre mujeres v hombres en la empresa y por extension,
=n el conjunto de |3 sociedad.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para
su posterior remizsién 3 lz autoridad lzboral compstente, a los efectos del registro, depdsito v
publicacion del plan de igualdzd de A5G seguridad v proteccion, 5.0

Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones gue se vayan realizando v, si fusss
necesario, pediremas vuestra colaboracion para llevarlzs a cabo.

05 sgradecemcs de antemano el tiempo dedicado para este proyecto, el cusl nos permitica
syzlucionar como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Quedamos & vuestra entera disposicion,
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18.ANEXO | - PROTOCOLO PREVENCION ACOSO SEXUALY70 POR
RAZON DE SEXO

1. INTRODUCCION

Conscientes, RSG seguridad y proteccion, S.L. (en adelante, RSG) y la representacién de las
trabajadoras y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccién de que la
cultura y valores de RSG estdn orientados hacia el respeto de las personas que integran la
empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de condiciones de trabajo que eviten la
comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual, incidiendo especialmente en el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, de
conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional
en RSG materia de procedimientos de prevencién y solucion de conflictos en estos supuestos.

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

La integridad fisica y moral, la consideracién debida a la dignidad e intimidad y honor de las
personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts. 10,
14, 15 y 18 de la Constitucidn, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y
48 de la Ley Orgénica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, asi como al derecho de proteccidn 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,
RSG implanta un procedimiento de prevencion e intervencidn frente al acoso sexual y/o el
acoso por razén de sexo y otras conductas contra a la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, con la intencion de preveniry, en
su caso, establecer un mecanismo que fije c6mo actuar de manera integral y efectiva ante
este tipo de situaciones.

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

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicidn 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 formacidn y sensibilizacién
frente a estas conductas.
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2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas contra
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, para
dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

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

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

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

e Dada la condicidn 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,
RSG se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para
prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de
conductas.

e RSG velard por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién
e informacidén, para prevenir la aparicion de conductas contra la libertad sexual en el
trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de sexo como riesgos laborales
en relacion con la plantilla y también con personas que, no teniendo una relacién
laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacion de los
procedimientos de coordinacién de actividades empresariales en materia preventiva

e RSGreconocey garantiza el derecho del personal que se considere objeto de conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal efecto en el presente
protocolo.
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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 razdon 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 prevencion y solucion de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los derechos del
personal afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la
debida consideracién, 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 razén de sexo.

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

e 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.

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

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

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

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

4. AMBITO DE APLICACION
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El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en RSG en territorio
estatal, sin exclusiones, ni distincidn por su naturaleza o vinculacién juridica.

El protocolo serd de aplicacidon a las conductas y actos contra la libertad sexual en el trabajo,
especialmente el acoso sexual y/o por razdn de sexo, incluidas las cometidas en el &mbito
digital, que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del
mismo:

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

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

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

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

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIA'Y REVISON

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

Empresa, las organizaciones sindicales y parte social.

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

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

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidn a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

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

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

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

6. REGISTRO

Se procederd 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
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben transmitir ni
divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas, o en proceso
de investigacién de las que tengan conocimiento. A partir de la denuncia inicial, se asignaran
cddigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no aparezca ninglin nombre para no
identificar a las personas hasta el informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad

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

e Respeto y dignidad a las personas

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

e Contradiccion y oralidad

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

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

e Proteccion de Datos

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

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

e Enfoque de género y derechos humanos

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

e Garantia de actuacién

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 proteccién social de la victima

Los dafios sufridos por persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible y se
establecerdn medidas para proteger su salud psicoldgica 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 razdn de sexo realizado se hubiera concretado en un menoscabo de
las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en sus mismas
condiciones.

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

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

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

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 difusidn de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la infantil en
todo caso, y la extorsidn 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).
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Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten la comisidn de este tipo de
conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo, que se
definen a continuacion:

8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 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 consideracién que se trate de un Unico episodio grave, aunque
generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo insistente,
reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerard, en todo caso, discriminatorio,
maxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacién de un
requerimiento de naturaleza sexual.

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

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

e Tipos de acoso sexual

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

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

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales
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Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presidn para la actividad sexual; insistencia
para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de que la persona

objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos

ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

No verbales

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

Fisicas

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

8.1.2. Acoso por razdn de sexo

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

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

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

e Conductas constitutivas de acoso por razéon de sexo

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

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

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

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

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

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razdn de su sexo/género.
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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
retribucidn, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén
motivadas por el sexo/género de la persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

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

Informacion y Sensibilizacion

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

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

El protocolo serd difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y
personal auténomo que presente servicios para RSG.

Se facilitard la labor de la representacién legal de la plantilla en la sensibilizacién de la
plantilla segin 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 comisidon de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, con especial atencién al acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
incluidos los cometidos en el dmbito digital, mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Formacion
Se impartira la formacién necesaria en prevencidn e intervencién frente a conductas
contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comision

Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencidn 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.
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10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

Se constituird una Comision 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 érgano
encargado de la tramitacién de todos los procedimientos sustanciados conforme a lo
establecido en el presente protocolo.

La comisién instructora estard formada por 2 personas por parte de la empresa y 2 personas
por la parte social (de manera rotativa), que designaran las organizaciones firmantes del plan.

Se designa una persona instructora, Gonzalo Abad Gay, 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 documentacién. En este sentido, se nombra Gonzalo Abad.

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

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

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

e Fase l. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico igualdad@rsgseguridad.es al agente de igualdad designado por la empresa, quien

serd la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional, quien convocara a
los miembros de la comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad, para determinar si se debe
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aperturar el protocolo y que personas de la parte social se designan para la instruccidn, de

cada caso.

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.

La denuncia debera contener:

e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona
denunciada.

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

e Aportacién, si procede, de documentacidn acreditativa de los hechos.

e Identificacion de posibles testigos.

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

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad
sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas 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 Comisidn Instructora se viera
afectado/a por relacién de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacidn 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, quedard automaticamente invalidada para formar
parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedard invalidada
para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos
supuestos, cada una de las partes determinara quién participara en la Comision Instructora
para tramitar el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

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

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

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la Comisidn Instructora con
la persona denunciante, de la que se tomard debida nota de su declaracion. Se citara a la
persona denunciante en un plazo maximo de 7 dias laborales a la recepcion de la denuncia 'y
su comunicacion a la parte social. Si la persona denunciante no coincide con la presunta
victima, tras la declaracién de la persona denunciante, en un plazo maximo de 48 horas
habiles se citard a la presunta victima para tomarle también declaracién y conocer su versidn
de los hechos de primera mano vy, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s
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entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento
de investigacion a la persona denunciada y sera citada para su audiencia.

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

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacidén se encuentra la persona afectada
e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisidn Instructora podra llevar a cabo
entrevistas u otras actuaciones de investigaciéon con cualquiera de las personas implicadas,
testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacién 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 Comisién Instructora dejard constancia en el acta o las actas.

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

Como criterio general, la duracién estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacién de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacién de dicha duracién
estimada, prdctica de diligencias adicionales de investigacidn, necesaria realizacién de tis para
su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia peticién, coincidencia con
periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

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

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

Durante todo el proceso de investigacion, se respetard 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 lll: Resolucion

La persona instructora deberda emitir un informe que presentara a la Comisidn Instructora para
su valoracién. El plazo orientativo para la emisidn de dicho informe sera de 3 dias habiles (esto
es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacidn 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 investigacidon

¢ Diligencias de investigacion practicadas

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

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA
VICTIMA

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

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

RSG adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién vuelva a
repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de
proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

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

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

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

e Ofrecer posibilidad de que el servicio de prevencidn ajeno realice un reconocimiento
médico a la persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razdén de sexo o cualquier otra conducta contra la
libertad sexual, se estimen beneficiosas para su recuperacion, siempre que resulte
posible respecto a los servicios contratados por las empresas clientes.

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

e Complementar la prestacién econdmica de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado, cuando esta situacién sea
sobrevenida a la situacion de acoso sexual o por razén de sexo sufrida..

e Realizacidon de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la prevencion,
deteccion e intervencién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de
estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comision Instructora, manteniéndose en todo
momento, las medidas cautelares adoptadas.
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ANEXO 1

I. Persona que informa de los hechos

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

[0 Otras (Especificar):

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

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacidn laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:

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

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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19.ANEXO Il - GUIA VIOLENCIA GENERO

Definiciones

= Violencia de género

Articulo 1 de la Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género3

Violencia de género es todo acto de violencia que, como manifestacién de la
discriminacion, la situaciéon 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 privacién arbitraria de libertad,
y la violencia que con el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres se ejerza
sobre sus familiares o allegados menores de edad por parte de las personas
indicadas en el apartado primero.

2. Declaracién de principios

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

La declaracién de principios se limita al ambito de RSG SEGURIDAD Y PROTECCION,
S.L. En su empefio de proteger los derechos fundamentales de las personas en los
lugares de trabajo, la empresa se compromete a dar informacién y apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

La implantacion y difusidn 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 climay salud laboral de todas las personas trabajadoras.

A efectos del presente protocolo, se entenderd por trabajadora victima de violencia
de género, seguin establece la Ley Orgdnica 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

3 En adelante, Ley Organica 1/2004
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estado ligado a ella por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia,
teniéndolo reconocido con sentencia firme o aplicacién de medidas cautelares.

El presente acuerdo pretende una adecuacién de la Ley Organica 1/2004 y la Ley
Orgdnica 10/2022, en sus contenidos laborales, a la realidad de la organizacidn 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 proteccidon al amparo de las citadas leyes.

RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L. insta a colaborar toda la plantilla, en todos los niveles,
para hacer efectivos los derechos aqui desarrollados y en la consecucién de una sociedad
sin discriminaciones por razén de género.

2. Objetivos del protocolo

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

- Darapoyo alas victimas de violencia de género y protegerlas en el ambito laboral.

- Facilitar alas trabajadoras que sean victimas de violencia de género la continuidad
laboral.

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

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

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

3. Ambito de aplicacidn

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

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

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

4.2.1 Difusion del protocolo y comunicacién de figura mediadora

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla de RSG SEGURIDAD Y PROTECCION,
S.L., publicandolo a través de los diferentes medios de comunicacidn interna para su
consulta por parte de las personas trabajadoras RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.
La difusidn debera realizarse en un plazo no superior a 15 dias naturales desde la
aprobacidn del presente documento.

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

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

4.2.2 Procedimiento de apoyo a las victimas de violencia de género

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

e La propia trabajadora victima de violencia de género.

e Los/as representantes de los/as trabajadores/as, ya sean legales o sindicales.
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e Los Servicios Médicos de la empresa.

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

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

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

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

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

% Acreditacién de la situacion de violencia de género. La situacién de violencia
de género se acreditard por la trabajadora mediante alguna de las vias siguientes:

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

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

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

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

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

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

Confidencialidad. 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 situacién por el/la agente de igualdad y
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aquellas personas de la empresa que deban tomar la decisién e implementar las
medidas a las que la trabajadora victima de violencia de género se acoja,
manteniendo un absoluto respeto hacia la victima.

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

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

= Ausencias o impuntualidad justificadas

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

No computard como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por
la situacidn fisica o psicolégica deriva de la violencia de género, considerdndose
justificadas las ausencias derivadas de esta situacion (Art- 21.4 dela Ley Orgdnica 1/2004).
No se considerard como causa objetiva a efectos de extincion del contrato de trabajo por
absentismo laboral segun el articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de
asistencia motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia de género,
acreditada por los servicios sociales de atencidn o servicios de salud.

Se concederan dos (2) dias de permiso retribuido a la trabajadora victima de violencia
de género siempre que se justifique que son necesario para garantizar su proteccion
(mudanza, retiro temporal, etc...)

Para asegurar lo anterior, la victima debera:

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

e Justificar que las ausencias traen causa de la situacién de violencia de género,
mediante informe emitido por los servicios sociales, la policia, centro de salud,
hospitales o cualquier organismo competente.
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" Ordenaci6n 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 fijaciéon 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 podrdn ser, entre otras, las siguientes:

e Flexibilidad en las horas de entrada y salida.
e Reduccidon de jornada
e Cualquier medida que pueda ayudarla personal y laboralmente en esta situacion

La concrecidn de la reordenacién 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.

= Excedencia

Las trabajadoras victimas de violencia de género poder solicitar una excedencia,
con derecho de reserva de puesto de trabajo, durante dos (2) afos. Terminado
este periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto debiendo
comunicarlo por escrito a la Direccion de la empresa con al menos tres (3) meses
de antelacion.
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La trabajadora victima de violencia de género podra decidir extinguir la relacién
laboral, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de trabajo
por dicha condicion.

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

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

= Suspension del contrato

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

= Despido de la trabajadora victima de violencia de género

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

" Acceso al centro de trabajo con coche particular

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a entrar en el
centro de trabajo con su propio vehiculo, siempre que la 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 proteccién que eviten o dificulten las
indicadas situaciones, alejando al agresor.

= Llamadas
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Disposicidon de preservar la confidencialidad de las llamadas telefdnicas de la
victima: ocultando los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a
organismos y entidades relacionadas con las violencias de género, es un
instrumento importante para su seguridad y es necesario evitar que esos datos
puedan llegar a conocimiento del maltratador.

" Medidas de seguridad en el acceso al centro de trabajo

En los locales y centros de trabajo de la empresa que dispongan de control de
acceso y/o servicio de vigilancia de seguridad, se articulardn 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.

"> Evitar prestacién simultanea de la victima y agresor

Evitar la prestacidon 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.

" Anticipos

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

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

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 deteccidon y prevencion de todo tipo de
violencias de género:

= Comunicacion.

Se informard a la plantilla de este protocolo seguin lo establecido en el punto 4.2.1
de este documento.

= Sensibilizacién a la plantilla de la empresa.

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

= Convenios de colaboraciéon.

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

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

Formacion de la plantilla

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

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 afio)

112 emergencias

016 — online@msssi.es

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

"> Jubilacién anticipada (art. 207.1 LGSS). La ley permite el acceso a la modalidad de

jubilacidn anticipada, por causa no imputable a la trabajadora victima de violencia
de género.

" 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 separacidn judicial o divorcio mediante sentencia
firme de condena contra éste.
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" Desempleo (art. 267 LGSS). Se considerara en situacién legal de desempleo y, 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.

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

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

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

Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social

Segun el articulo 16 del Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en
materia de incentivos a la contratacion laboral y mejora de la proteccidn social de las
personas artistas, la contratacion indefinida de mujeres que tengan acreditada la
condicion de victimas de violencia de género, de violencias sexuales o de trata de
seres humanos, de explotacidon sexual o de explotacidon laboral, y mujeres en
contextos de prostitucién conforme a las definiciones contenidas en el articulo 6.e),
f) y g), respectivamente, dard derecho a una bonificacién en la cotizacién, en los
términos establecidos en el articulo 10, de 128 euros/mes durante cuatro afos. (EL
PARRAFO ANTERIOR SE REVISARA POR LA EMPRESA ANTES DE LA FIRMA: Se
revisaran y actualizaran los datos relativos a las bonificaciones, que pueden
consultarse  en  https://www.sepe.es/[HomeSepe/que-es-el-sepe/comunicacion-
institucional/publicaciones/publicaciones-oficiales/listado-pub-
empleo/bonificaciones-reducciones-contratacion-laboral/bonificaciones-
reducciones-victimas-riesgo.html y en la Guia Beneficios en la Cotizacién de la
Seguridad Social y otras peculiaridades de cotizacién disponible en https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Empresarios/CotizacionRecaudacionEmpresarios/2
060).

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

% | ey 5/2005, de 20 de Diciembre, Integral contra la Violencia de Genero de la
Comunidad de Madrid

" Convenio de Estambul 11v.2011

% | ey General de la Seguridad Social

= Estatuto de los Trabajadores/as

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

7. Seguimiento
La Comision de Seguimiento de Plan de Igualdad recibird anualmente un reporte de
las peticiones de ayuda atendidas por el/la agente de igualdad, asi como de las
medidas implementadas y la situacidn de la ejecucion de las medidas de informacién
y sensibilizacion y las medidas de formacion.

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

8. 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 aplicacidon 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 acompanary
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)

- Gonzalo Abad Gay
- Miguel Angel Blazquez Garcia

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

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

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

AJA: Todas las personas de la plantilla

Por medio de la presente les comunicamos que RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L.
y la representacién legal de las personas trabajadoras (RLPT), por medio de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, han suscrito un protocolo de apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género que se fundamenta en la necesidad de
contribuir, desde todos los 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 RSG SEGURIDAD Y PROTECCION, S.L. y la RLPT instamos a la colaboracidn de
toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer efectivos los derechos
desarrollados en el protocolo asi como en la consecuciéon de una sociedad sin
discriminaciones por razén de género.

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

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de RSG se firma
05/06/2026.

FIRMADO REPRESENTANTES PARTE

FIRMADO REPRESENTANTES EMPRESA SOCIAL
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